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El trabajo de investigación que se presenta, su objetivo ulterior será determinar los 
niveles de estrés laboral en los docentes de pregrado y postgrado de una Institución Educativa 
de Lima con rango universitario. Los participantes fueron 20 docentes de ambos géneros, los 
cuales se desempeñan como docentes de planta y contratados a tiempo parcial. La metodología 
empleada es de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y diseño no experimental. Los 
resultados mostraron en forma general que un 80% (16) de docentes presentan bajo nivel de 
estrés laboral, el 15% (3) revelaron un nivel intermedio de estrés laboral y el 5% (1) presentó 
estrés propiamente dicho. No se halló ningún caso crítico. Estas cifras revelan un adecuado 
manejo del estrés por parte de los docentes dentro de la organización, pero no refleja 
intrínsecamente lo que pudiera estar sucediendo dentro de la organización tomando como punto 
de vista las 7 dimensiones basadas en el cuestionario de la OIT-OMS, donde se puede apreciar 
niveles de estrés significativos (Clima organizacional, estructura organizacional y tecnología). 
Se concluye que la organización deberá de replantear algunos procesos administrativos que 
influyen directamente en los docentes, las cuales provocan el incremento de estrés laboral.  
 














The research work that is presented, its further objective will be to determine the levels 
of work stress in undergraduate and graduate teachers of an Educational Institution in Lima 
with university rank. The participants were 20 teachers of both genders, who work as full-time 
teachers and hired part-time. The methodology used is quantitative approach, descriptive scope 
and non-experimental design. The results generally showed that 80% (16) of teachers present 
a low level of work stress, 15% (3) revealed an intermediate level of work stress and 5% (1) 
presented stress itself. No critical case was found. These figures reveal adequate stress 
management by teachers within the organization, but do not intrinsically reflect what could be 
happening within the organization taking as a point of view the 7 dimensions based on the ILO-
WHO questionnaire, where significant levels of stress can be seen (organizational climate, 
organizational structure and technology). It is concluded that the organization must rethink 
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1. Capítulo I. Planteamiento del Problema 
 
1.1 Situación problemática 
A nivel internacional, las organizaciones actualmente enfrentan uno de los principales 
problemas sociales más adversos, el estrés laboral, originando que los trabajadores se 
desmotiven y bajen su rendimiento en el trabajo. Se puede decir también genera reacciones, 
conductuales, fisiológicas y emocionales en las personas, las cuales son afectadas por 
problemas que generan carga laboral, angustia, frustraciones etc. De acuerdo a las pesquisas 
realizadas por la Asociación Americana de Psicología (2016), el rango de edades donde se han 
detectado un índice mayor de estrés laboral, es entre 18 y 33 años. Asimismo, según un estudio 
de CIGNA internacional, en su informe anual 360º (2019), El 71% de los encuestados 
presentaron estrés laboral, pero solo el 57% de los encuestados pudieron detectar estrés en sus 
colegas. Por lo tanto, en la búsqueda de resolver este problema, es importante realizar estudios 
preliminares de la situación de la organización para descubrir estos casos no detectados. 
La docencia como difusores de la enseñanza y aquellas que basan su desempeño en el 
contacto con personas de manera directa, desde el enfoque de la estimación del riesgo 
psicosocial, en el ámbito de la seguridad y salud laboral, es reportada como parte de un grupo 
de profesiones más expuestas a altos índices de estrés en el aspecto psicosocial dentro del 
medio laboral. Por tal motivo la Organización Mundial de la Salud (2019) consideró dentro de 
la lista de enfermedades profesionales al descaste profesional que es provocado por el estrés 
laboral. Dadas estas afirmaciones y debido al contexto actual, se puede observar que hay una 
demanda no satisfecha de impartir nuevos conocimientos como parte de la prevención de 
riesgos psicosociales en las universidades y otros centros de estudio, así como el cumplimiento 
de normativas nacionales e internacionales que regulan este tema que permiten el desarrollo de 




La presión que los docentes tienen por lograr los objetivos pedagógicos dentro de la 
enseñanza, el nivel de reconocimiento y la preocupación de la institución que le garantice un 
ambiente adecuado, confortable y motivador para ejercer sus labores, reflejará un nivel de 
estrés debido a la exposición continua a que se someta en sus labores cotidianas dentro de las 
universidades. Asimismo, las secuelas que el docente presenta por el estrés, podrían repercutir 
en su salud, la cual se verá afectada por el sobreesfuerzo que realice para responder a sus 
requerimientos, donde uno de los primeros perturbados sería el sistema inmune, originando 
que los docentes, debido a sus defensas bajas, pudieran contraer enfermedades que hubieran 
podido ser evitadas. (OMS 2018) 
Frente a estas situaciones de estrés continuo, resulta evidente que, en la dimensión 
social, son afectadas directamente las relaciones humanas y sobre todo el desempeño docente, 
debido a la interacción con sus estudiantes, mostrando como consecuencias docentes estresados 
quienes desarrollan cambios afectivos y cognitivos. Desde la dimensión psicológica, podrían 
alterar los procesos que devengan de la enseñanza, el aprendizaje afectando el rendimiento de 
los estudiantes en su fase académica.   
La Organización Internacional del Trabajo – OIT (2016), dimensiona al estrés laboral 
con factores que al presentarse pudieran alteran la organización del trabajo, las relaciones 
laborales y el diseño del trabajo, donde las exigencias podrían exceder los requerimientos, 
necesidades, capacidades y necesidades del trabajador, así como sus habilidades y nivel de 
conocimiento de los mismos o de un conjunto de ellos para afrontar dichas presiones. Estas 
podrían no coincidir con las políticas o compromisos que adoptan las empresas para mejorar 
su cultura organizacional y mejor diseño de sus planes estratégicos, originando cuadros de 
estrés que podría afectar al docente en su desempeño laboral dentro del aula. 
Son cada vez más los efectos que provocan absentismo laboral, sobrecarga de trabajo, 




crónicas, alteraciones psicológicas, ansiedad, depresiones, mal manejo del estrés o jubilación 
anticipada en los docentes. Esto podría generar sentimientos de desgaste, tensión, irascibilidad, 
nerviosismo, fatiga extrema, entre otros y provocar que los docentes desarrollen mecanismos 
de autodefensa como esquemas de inhibición y rutina, produciendo un menor rendimiento y no 
cumplimiento de los objetivos de aprendizaje, pero momentáneamente podría aliviar la tensión 
del docente. (OIT 2016) 
Por otro lado, si se parte de la premisa de que el rol del docente junto con la tarea que 
los progenitores tienen es relevante para la formación de las nuevas generaciones y que, debido 
a los avances de la tecnología, globalización, nuevos enfoques de aprendizaje, los docentes en 
la actualidad ven modificado su rol, afectando su autoridad y reconocimiento en el aula; se 
podrá mencionar entonces que la gravedad de estos problemas es que se están generando 
obstáculos a la hora de realizar sus labores, y estas resultan difíciles de enfrentar si no hay 
apoyo de la institución. 
Estos problemas también afectan directamente a la organización, ya que cuando los 
docentes de una universidad comienzan a padecer los síntomas del síndrome de Burnout 
(síndrome del quemado), las consecuencias para la institución pueden ser realmente 
catastróficas. Las conductas y las actitudes del docente en su labor diaria acentuadas por las 
alteraciones producidas por el síndrome de burnout, así como el deterioro en la salud física y 
psíquica, van a incidir directamente en las actividades de la institución y esto se reflejará en el 
estudiantado. Es por eso que, de acuerdo a lo mencionado anteriormente, el nivel de estrés 
reflejado conllevará a situaciones de conflicto entre pares y personal administrativo de la 
institución. Las consecuencias negativas que produce el Burnout afectarían a las instituciones 
universitarias, sobre todo influyen en la deshumanización y en la calidad de la enseñanza. 
En el Perú, los docentes, por la modalidad de trabajo que tienen, la cual normalmente 




responsabilidades que muchas veces no pueden controlar, es por eso que terminan por 
sobrecargarse de actividades y finalmente estresarse. En nuestro país, el estrés en los últimos 
años ha generado una enorme preocupación en el ámbito laboral dados los reportes del 
ministerio de trabajo y promoción del empleo, configurándose como uno de los principales 
problemas laborales, y eso lo menciona una investigación realizada bajo la supervisión del 
Instituto Integración (2016), donde el 60% de todos los peruanos sufren de estrés laboral.  
Pérez, J. (2018) En algunas organizaciones, no existe interacción entre las 
singularidades de los trabajadores y las condiciones del entorno laboral, lo que puede conducir 
a generar riesgos psicosociales y problemas de salud en el campo laboral. Debido a estas 
condiciones inherentes relacionadas con en el trabajo, define a qué tipo de organización 
pertenecen. La ejecución del contenido y las tareas del trabajo, pudieran presentar un impacto 
efectivo o contrario que influyen en el bienestar y la salud (física, psicológica o social) de los 
trabajadores y sus condiciones de trabajo. 
En la institución donde se ha aplicado el presente trabajo de investigación, por la 
modalidad que se tiene al contar con estudiantes adultos (desde los 25 años hasta los 60 años y 
en promedio 40 años de edad tanto en pregrado como postgrado), se ha detectado que los 
docentes tienen horarios discontinuos, es decir, horarios partidos en la mañana, en la tarde, en 
la noche y sábados todo el día, donde interactúan con estudiantes de pregrado, postgrado y 
diplomados, creando estrategias adaptativas desarrolladas por ellos mismos para poder cumplir 
con su rol docente. Con relación a los docentes contratados, manifiestan que muchas veces las 
remuneraciones son retrasadas entre 2 o 3 meses por la demora en los trámites administrativos. 
Aducen también que la comunicación entre los docentes y las áreas administrativas se han 
vuelto muy burocrática y lenta, con procesos que deberían modificarse dado que es percibido 
por los estudiantes y es donde el docente al tratar de generar mayor confianza y resolver algunos 




Indican a su vez que se está presentando una constante variación en la programación de 
clases, ya que cada vez es menos la asignación de cursos y por ello deben desarrollar la 
docencia en otras universidades y centros de estudios. En cuanto a los factores legales, los 
docentes perciben el no cumplimiento por parte de la institución con su responsabilidad en la 
ejecución del sistema de gestión de seguridad laboral y vigilancia de la salud, al no ser partícipe 
de ningún monitoreo ocupacional (psicosocial).  
Todos estos factores podrían desencadenar en los docentes, como elemento vital en la 
formación de sus estudiantes, afectaciones generados por los agentes ya mencionados, 
provocando en los estudiantes frustraciones y problemas en su formación académica, 
repercutiendo en su futuro profesional, lo cual, a la larga, podría desarrollar un aspecto negativo 
dentro de nuestra sociedad. 
Debido a ello se podría decir que el estrés laboral como patología, está incidiendo 
directamente al comportamiento, las actitudes y en especial, a la salud de los docentes, donde 
al mismo tiempo la institución universitaria se está viendo afectada en el nivel de rendimiento, 
competitividad, compromiso y productividad, generando una deficiente interacción entre los 
colaboradores, aumento del ausentismo, incremento de accidentes laborales, etc. Por todo lo 
mencionado, los objetivos del presente trabajo de investigación, será el de realizar un 
diagnóstico del estrés laboral a los docentes en una Institución Educativa de Lima con rango 
universitario y posterior diseño de un sílabo para la programación de capacitaciones referentes 
a mitigar el estrés laboral y que contribuya a que la organización toma las mejores decisiones, 
en todos los procesos y sirva de referencia para otras universidades y trabajos de investigación 
futuras. 
A nivel institucional, la Institución Educativa no ha realizado a la fecha evaluaciones 
concisas sobre los factores psicosociales en el personal docente, no disponiendo información 




Ante esta situación problemática, la presente investigación centra su estudio en realizar 
una evaluación metodológica sobre el estrés laboral en los docentes de pregrado y postgrado 
de una institución educativa de Lima con rango universitario, durante el período 2019-II. 
 
1.2 Preguntas de investigación  
1.2.1 Pregunta General  
¿Cuáles son los niveles de estrés laboral en los docentes de pregrado y postgrado de 
una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante el período 2019-II? 
1.2.2 Preguntas Específicas  
¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función al Clima Organizacional, en los docentes 
de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante 
el período 2019-II? 
¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función a la Estructura Organizacional, en los 
docentes de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango 
universitario, durante el período 2019-II? 
¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función al Territorio Organizacional, en los 
docentes de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango 
universitario, durante el período 2019-II? 
¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función a la Tecnología, en los docentes de 
pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante el 
período 2019-II? 
¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función del Líder, en los docentes de pregrado y 





¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función a la Falta de Cohesión en los docentes de 
pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante el 
período 2019-II? 
¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función al Respaldo del Grupo, en los docentes de 
pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante el 
período 2019-II? 
1.3 Objetivos de la investigación  
1.3.1 Objetivo general  
Determinar los niveles de estrés laboral en los docentes de pregrado y postgrado de una 
Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante el período 2019-II. 
1.3.2 Objetivos específicos  
Describir el nivel de estrés laboral en función al Clima Organizacional en los docentes 
de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante 
el período 2019-II. 
Describir el nivel de estrés laboral en función a la Estructura Organizacional, en los 
docentes de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango 
universitario, durante el período 2019-II. 
Describir el nivel de estrés laboral en función al Territorio Organizacional, en los 
docentes de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango 
universitario, durante el período 2019-II. 
Describir el nivel de estrés laboral en función a la Tecnología, en los docentes de 





Describir el nivel de estrés laboral en función del Líder, en los docentes de pregrado y 
postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante el período 
2019-II. 
Describir el nivel de estrés laboral en función a la Falta de Cohesión, en los docentes 
de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante 
el período 2019-II. 
Describir el nivel de estrés laboral en función al Respaldo del Grupo, en los docentes 
de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante 
el período 2019-II. 
 
1.4 Justificación  
1.4.1 Justificación Teórica 
Teóricamente se justifica la presente investigación por la sistematización integrada de 
la teoría clásica de la concepción del término estrés, su evolución histórica y el modelo teórico 
del estrés laboral que adopta la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la Organización 
Mundial de la Salud (OMS), profundizando en el análisis organizacional que podrían afectar a 
los docentes y trabajadores en general mirándolo desde la dimensión del clima laboral, 
estructura organizacional, falta de cohesión, entre otros; así como el conocer los síntomas y 
consecuencia del estrés laboral y como afectan a los docentes los cuales tienen contacto directo 
con los estudiantes. Se indica también que toda organización tiene la obligación de cumplir con 
el marco legal vigente, con el objetivo de contribuir con el sistema de gestión de seguridad y 
vigilancia de la salud de los docentes. 
1.4.2  Justificación Práctica 
La presente investigación se justifica en el aporte práctico que se evidencia en la 




beneficio de los docentes, implementando un taller virtual permanente en PREVENCIÓN DE 
RIESGOS PSICOSOCIALES para mitigar el estrés laboral en los docentes, aplicando diversas 
estrategias de acompañamiento y compromiso a nivel institucional. 
Así mismo este estudio servirá como base a futuras investigaciones y sobre todo hacer 
reflexionar a las autoridades de los centros de estudio superiores sobre las graves consecuencias 
de la inacción frente al estrés en el personal docente que se encuentra bajo su servicio, ya que 
impactará directamente en la calidad de la enseñanza incrementando así la calidad educativa 
en las instituciones universitarias. 
1.4.3  Justificación social 
La identificación de los efectos que provoca el estrés en los docentes en su labor diaria, 
permitirá afrontar eficientemente este problema que no solo afecta al docente en particular, 
sino también, a los estudiantes, a la institución, al conjunto familiar y por ende a toda la 
sociedad. Cabe mencionar que este estudio no pretende resolver el 100% de los problemas 
existentes en la Institución Educativa relacionados con el estrés laboral, sin embargo, la 
propuesta de solución plantea actividades para superar el estés laboral de los docentes a partir 





2. Capítulo II. Marco Teórico 
 
2.1 Antecedentes de la investigación 
2.1.1 Antecedentes internacionales 
Molina C. y García C. (2018) realizaron una investigación titulada relación entre el 
estrés laboral y el área afectiva en los docentes de la Universidad Técnica de Manabí. El estudio 
desarrolló enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y diseño no experimental, con el objetivo 
de establecer la relación entre el estrés laboral y las dificultades afectivas, aplicándose dos 
cuestionarios sobre los niveles de estrés OIT-OMS y adaptación de prueba de Woodworth a 32 
docentes de la Universidad Técnica de Manabí, Ecuador.  
Los resultados indicaron que existe relación entre sus dos variables, el estrés laboral y 
el área afectiva en los docentes, por lo tanto, cuando los niveles de estrés son menores, la 
dificultad afectiva disminuye también, cumpliéndose con la hipótesis principal la cual establece 
relación del estrés laboral y el área afectiva. La investigación concluye debido a que los 
docentes muestran un bajo nivel de estrés correspondiente a 96,9 % y en nivel intermedio de 
estrés reflejado en el 3,1%, mostrando que los docentes controlan mejor su estrés en rangos 
moderados. 
Esta tesis aporta al presente trabajo de investigación porque utiliza instrumentos (OIT-
OMS) que permitieron determinar un nivel aceptable de confiabilidad en la población docente, 
las cuales reflejaron un bajo nivel de estrés. La investigación no planteó sugerencias de 
solución para minimizar el estrés intermedio, lo que podría ser una limitación si se adopta estos 
lineamientos.  
Cladellas R, Castelló A, y Parrado E. (2018) realizaron un estudio titulado 
satisfacción, salud y estrés laboral del profesorado universitario según su situación contractual, 




con el objetivo de analizar los efectos de la estabilidad contractual de los docentes 
universitarios en las dimensiones psicosociales de satisfacción, salud y estrés en España. Se 
utilizó el cuestionario ISTAS21, el cual consta de cinco (05) dimensiones y 124 preguntas 
tomando una muestra de 145 docentes de siete (07) universidades públicas catalanas, España. 
Los resultados indicaron que los docentes que realizan labores a tiempo no permanente, 
mostraron un nivel mayor de estrés (18.5%) respecto a los permanentes (15.9%) y asociados 
(17%). Según los investigadores, estos resultados inciden en el incremento en el deterioro a su 
salud. (18,7%, 20,2%, 18,8%) respectivamente, donde el estrés tiene un papel predominante 
para el origen de las enfermedades y satisfacción laboral, las cuales se relaciona íntimamente 
con la profesión docente. El estudio concluye que es posible reducir estos niveles de estrés, que 
mejorarían la calidad docente, así como de la investigación, pudiendo generar repercusiones 
negativas en el futuro de los docentes universitarios, así como en el sistema universitario. 
Esta investigación aporta al presente estudio porque ha fomentado el interés y 
preocupación de que el riesgo laboral afecta a la salud del docente universitario, no deviene 
meramente de aquellos factores intrínsecos, sino que, causas externas como las variables 
organizativas y psicosociales son las que más puntúan al desarrollo e incremento de factores 
de riesgo, que, si no se gestiona, podrían desarrollar estrés laboral en los docentes 
universitarios. Estas variables externas serán nuestro estudio de línea base que permitirá la 
identificación causal en el desarrollo del estrés laboral. 
Rodríguez L., Bermello I., Pinargote E., y Durán U. (2018) realizaron un estudio 
titulado el estrés y su impacto en la salud mental de los docentes universitarios. El estudio 
desarrolló enfoque cualitativo - cuantitativo, empleando el método hermenéutico, que tenía 
como objetivo determinar el impacto del estrés en la salud mental de los docentes de la 
Universidad Técnica de Manabí. Se emplearon como instrumento el test de Hamilton 




tres y cinco posibles respuestas, la puntuación total va de 0 a 52. Los datos muestrales 
corresponden a 150 docentes de diez facultades de la Universidad Técnica de Manabí, Ecuador. 
Los resultados indicaron niveles de estrés en los docentes que se relacionaron a 
trastornos del ánimo referidos específicamente a síntomas de nerviosismo, ansiedad, temor, ira, 
negatividad (58.26%), así como su relación con la variable reacción psicosomática, con la 
prevalencia de dolencias como, alteraciones cardiacas, tensiones musculares, fatiga, etc. 
(43.33%). Los investigadores concluyen que los docentes podrían verse afectados en su salud 
mental si la organización no despliega estrategias que conlleven a reducir la carga laboral y las 
asignaciones asumidas, que son exigencias propias de la docencia universitaria. 
Esta investigación aporta al presente estudio porque emplea un instrumento diferente 
al planteado en el presente trabajo de investigación, pudiendo realizar comparaciones y obtener 
datos que puedan contribuir a identificar mejor el estrés en los docentes. 
Pereira L, Eduardo de Sousa P, Barboza M., Barros R. y Santos M. (2018) 
realizaron un estudio titulado estrés entre profesores de universidades públicas en el noreste de 
Brasil, que tenía como objetivo evaluar el nivel, fases del estrés y sus síntomas físicos y 
psicológicos en una muestra de académicos del centro de ciencias sociales, salud y tecnología 
de la Universidad Federal de Maranhão. La investigación fue de enfoque cuantitativo, alcance 
descriptivo y diseño no experimental - transversal. Se empleó un instrumento (cuestionario de 
Lipp - síntomas de estrés) conformado por 53 ítems divididos en tres partes que evalúan los 
síntomas de los docentes encuestados en las últimas 24 horas, último mes y últimos 3 meses, 
teniendo a 108 docentes de ambos sexos como datos muestrales. 
Los resultados indicaron que los síntomas físicos que más se identificaron en la 1ra fase 
de alerta fue tensión muscular (48%) e insomnio (35%) y síntomas psicológicos en el aumento 
de nuevos proyectos (25%). En la 2da fase de resistencia, se identificaron sensación de desgaste 




sensibilidad emotiva (41%) e irritabilidad excesiva (38%). En la 3ra fase agotamiento, se 
identificaron al insomnio con (42%) y síntoma psicológico en cansancio excesivo (52%). Los 
investigadores concluyeron que, de continuar en estos índices, los docentes tendrán un impacto 
negativo en su salud y satisfacción laboral, incrementándose los síntomas, como la frustración, 
la desmotivación, el agotamiento físico y mental, la disminución del rendimiento profesional 
y la irritabilidad, conducentes a producir enfermedades laborales. También mencionan que se 
podrá concientizar a la institución universitaria para que desarrolle intervenciones y estrategias 
institucionales como fomentar la práctica de ejercicios físicos destinados revertir estos niveles 
de estrés entre sus docentes, y así poder incrementar su calidad de vida.  
Esta investigación aporta al presente estudio porque nos da conocer una situación que 
podría ser similar en la población que se va a investigar. Si bien el instrumento empleado 
mostró sintomatología con relación al estrés, bien podría tomarse en cuenta para para validar 
los datos que se obtengan.  
Cardozo L. (2016) realizó un estudio titulado estrés en el profesorado, que tenía como 
objetivo describir la sintomatología psicológicas y somáticas del estrés laboral en los docentes 
que cursaron el programa de desarrollo profesional en la Universidad Salesiana de Bolivia. La 
investigación fue de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y diseño no experimental 
transeccional, empleando el cuestionario de síntomas, manifestaciones psicosociales y físicas 
del estrés elaborado y validado por Aurelio Villa (1997), el cual consta de 19 ítem, la cual 
propone un listado de señales y síntomas que pueden producirse como consecuencia del estrés, 
teniendo como muestra a 135 docentes de un universo de 662 cursantes del programa Bienio 
en la Universidad Salesiana, Bolivia. 
Los resultados revelaron que el 48.1% de los docentes muestran una evidente situación 
relevante de expresiones de estrés; el 25.9% los docentes presentaron niveles elevados de estrés 




mencionando que el alto nivel de estrés encontrado en los docentes en los diversos factores 
evaluados, determina la necesidad que la universidad deba de generar políticas de intervención 
multidimensional, para poder minimizar la problemática identificada conllevando a mejorar la 
calidad de vida laboral de los docentes, que reflejará claramente en su desempeño laboral, 
compromiso con la organización, pares y estudiantes. 
Esta investigación es relevante porque visualiza la temática del estrés en los docentes 
universitarios en general, identificando un conjunto de información que se podrá analizar y 
comparar con el presente trabajo de investigación, las cuales podrán generar diversas 
soluciones para ampliar las investigaciones con relación al estrés laboral y poder contribuir a 
mejorar los procesos de enseñanza y aprendizaje. 
2.1.2 Antecedentes nacionales 
Paipay M. (2017) realizó un estudio titulado estrés laboral y desempeño docente de los 
profesores de la facultad de ciencias sociales de la UNFV, que tenía como objetivo determinar 
de qué manera se relaciona el estrés laboral y el desempeño docente en los profesores de la 
universidad Federico Villarreal en Lima. La investigación fue de enfoque cuantitativo, alcance 
descriptivo y diseño no experimental transversal, empleando el cuestionario sobre el estrés 
laboral de la OIT-OMS, el cual consta de 25 ítems y siete (7) dimensiones que evalúan el estrés 
laboral, teniendo como muestra censal a 150 docentes de ambos sexos pertenecientes a tres 
(03) escuelas profesionales. 
Los resultados de la investigación, donde participaron los docentes, presentaron un 
nivel promedio de estrés laboral correspondiente al 45.3%, siendo los factores tecnológicos 
(27,3%), respaldo del grupo (25,3%) y clima organizacional (26%) los que presentan mayor 
puntaje. Según la investigadora, si estos niveles aumentan, podrían significar un incremento 
del desequilibrio emocional, desarrollar bajo rendimiento y alterar su productividad docente, 




Finalmente concluye que no existe relación significativa entre estrés laboral y desempeño 
docente en los educadores de la facultad de ciencias sociales de la UNFV, por el 45.3% de 
nivel promedio de estrés laboral hallado, de producirse un mayor porcentaje, presentarían 
posibles desequilibrios a su salud que originaría bajo rendimiento y productividad, pudiendo 
afectar su desempeño en su ámbito laboral. 
Esta investigación aporta al presente estudio porque obtuvo sus resultados mediante un 
instrumento empleando las mismas dimensiones que el presentado en el trabajo de 
investigación, la cual permitirá profundizar e investigar en aquellos elementos que arrojaron 
índices elevados de estrés en los docentes. 
Lima L. (2017) realizó un estudio titulado estrés laboral, burnout y autoeficacia en 
docentes universitarios de una universidad privada de Lima, que tenía como objetivo 
determinar la relación entre estrés laboral, burnout y autoeficacia en docentes universitarios. 
La investigación fue de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y diseño no experimental 
transaccional, donde se aplicaron tres (03) instrumentos (cuestionarios Maslach Burnout 
Inventory-MBI, cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS y Escala de Auto eficiencia 
percibida-EAP) tomando como muestra a 68 docentes universitarios correspondientes al área 
de inglés en la modalidad virtual. 
Según los resultados obtenidos, un 22% alcanzó el nivel alto de estrés, el nivel medio 
de estrés se refleja en el 66% y el nivel bajo puntuó a 12% de la muestra. El 69% pertenecen 
al género femenino y el 31% al género masculino, entre 36 y 45 años. De igual manera, de 
acuerdo a lo evaluado con la variable Burnout, el 76% de la muestra se encuentra en el nivel 
medio de burnout, al mismo tiempo los niveles alto y bajo están en un 12% de la muestra. 
Finalmente concluyó la no existencia de relación entre las variables estrés laboral, burnout y 
autoeficacia, debiendo replantear el instrumento empleado para la evaluación del estrés laboral 




Esta investigación aporta al presente estudio porque ha incluido otras variables como 
edad, grado académico y género, la cual permitirá realizar comparaciones más detalladas con 
los resultados de este trabajo de investigación y poder identificar y valorar los estresores más 
comunes que pudieran convertirse en enfermedades profesionales a largo plazo. 
Pérez J. (2018) realizó un estudio titulado  evaluación de factores de riesgo psicosocial 
y estrés laboral de los docentes de la facultad de ingeniería y arquitectura de la Universidad 
Peruana Unión Filial Tarapoto, que tenía como objetivo determinar si existe relación entre los 
factores de riesgo psicosocial y el estrés laboral en los docentes de la facultad de ingeniería y 
arquitectura de la Universidad Peruana Unión en Lima, desde la perspectiva de la observancia 
a la Ley 29783 (ley de seguridad y salud ocupacional). La investigación fue de enfoque 
cuantitativo, alcance descriptivo y diseño no experimental transversal, compuesto por dos 
instrumentos denominados ISTAS21 y otro adaptado por el autor del cuestionario de problemas 
psicosomáticos, escala tipo Likert, en una población general de 69 docentes. 
Los resultados sobre el estrés laboral, el 43% docentes manifiestan que se consideran 
con estrés, el 43% manifiesta que tiene estrés leve, el 14% manifiesta que tiene estrés medio, 
no encontrándose ningún docente con estrés alto. El investigador concluyó que los docentes 
que no tomen conciencia acerca del peligro de trabajar con índices de estrés no controlados 
debido a la situación en la que se encuentran y no modifican sus patrones de comportamiento 
podrían generar que los estresores se extiendan y así afecten el equilibrio laboral y personal, 
pudiendo desarrollar enfermedades profesionales; asimismo determinó que se encontró una 
relación directa, positiva y altamente significativa con relación al estrés laboral y los riesgos 
psicosociales en los docentes, ya que si el riesgo psicosocial aumenta, el estrés laboral también 
se incrementará, pero al mismo tiempo pudiera pasar lo contrario y disminuir en ambos.  
Esta investigación aporta al presente estudio porque tiene un enfoque normativo legal 




pudiendo servir de ejemplo para el desarrollo de diversas estrategias y modelos de prevención; 
asimismo incluye otras variables como profesión y filiación religiosa que incrementa el 
espectro de análisis. Sin embargo, el instrumento utilizado no abarca todos los factores que 
puedan determinar un mejor análisis y comprensión del estrés laboral, lo que podría ser una 
limitación emplear la misma metodología. 
Pérez J., Turpo J. y López J (2019) realizaron un estudio titulado factores de riesgo 
psicosocial y estrés laboral en los docentes universitarios, que tenía como objetivo evaluar la 
relación entre los factores de riesgo psicosocial y estrés laboral en los docentes de la facultad 
de ingeniería y arquitectura de una universidad particular del Perú en cumplimiento a la Ley 
N° 29783 y DS. N° 005-2012-TR. El estudio de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y 
diseño no experimental de corte transversal y de tipo correlacional. Se empleó ISTAS21 para 
medir los factores psicosociales y un cuestionario de diseño propio, la cual estuvo compuesto 
por 12 preguntas sobre la incidencia de ciertos problemas a nivel fisiológico y la frecuencia de 
los mismos. La población estuvo compuesta por 49 docentes de las facultades de ingeniería y 
arquitectura de una Universidad Privada del Perú. 
Los resultados mostraron existe una relación positiva entre los factores psicosociales y 
el estrés laboral, proporcionales y significativos, dado que si el riesgo psicosocial se aumenta 
lo hará también el estrés laboral, pudiéndose comportar de la misma manera a la inversa dadas 
las medidas que pueda dar la organización para enfrentar el estrés en los centros de trabajo. 
Finalmente, el autor concluyó que la organización deberá de desarrollar estrategias que 
permitan a los docentes poder disminuir los efectos de la tensión y la ansiedad en su medio 
laboral, fomentando las habilidades y el trabajo activo, ya que son fuentes de disminución del 
estrés.  
Esta investigación aporta al presente estudio porque evalúa y analiza todas las 




intervención de la organización en la disminución del estrés laboral en sus docentes y sobre 
todo el estricto cumplimiento a las disposiciones legales (Ley 29783-TR y RM 375-TR). 
Paredes F. (2018) realizó un estudio titulado influencia del estrés en el desempeño 
laboral de los docentes de la Universidad Tecnológica de los Andes de Apurímac, que tenía 
como objetivo determinar en qué medida influye el estrés en el desempeño de los docentes de 
la Universidad Tecnológica de los Andes (UTEA) de Abancay. El estudio fue de enfoque 
cuantitativo, alcance descriptivo y diseño no experimental, empleando instrumentos como la 
entrevista que adopta 3 aspectos: emocionales, cognitivos y fisiológicos, mediante 15 
preguntas del tipo dicotómico y un cuestionario de 10 preguntas cerradas de opción múltiple. 
La población se tomó mediante una muestra no probabilística de 75 docentes del programa 
académico profesional de enfermería. 
Los resultados obtenidos lograron identificar como factores de ansiedad (53%), 
cansancio (53.33%), inestabilidad emocional (53%), desconcentración (40%) y tensión laboral 
(40%), estos datos determinan la relación entre las variables estrés, desempeño laboral e 
inasistencia. Al finalizar, el investigador concluye que el estrés influye significativamente en 
el desempeño laboral, así como la existencia de factores que podrían afectar la salud de los 
docentes, situación que denota las cifras arrojadas líneas arriba, ya que el nivel de estrés en los 
docentes depende de cierta manera a que la organización destine recursos económicos para 
minimizarlos.  
Esta investigación aporta al presente estudio debido a la magnitud e importancia de la 
prevalencia e incidencia sobre las situaciones en su día a día del docente universitario, por 
ende, las condiciones laborales del sector se ven abrumadas por diversos factores intrínsecos e 
extrínsecos, los cuales mencionó la presente investigación. Es por eso que se tomará como 




nuestra realidad para identificar otros factores que puedan incidir la aparición del estrés laboral 
en el medio docente. 
 
2.2 Bases teóricas 
Antes de presentar las bases teóricas de la variable estrés laboral y sus dimensiones, se 
tienen en cuenta algunas consideraciones como el marco conceptual y legal que se presentan a 
continuación. 
2.2.1 Marco conceptual y legal. 
2.2.1.1 Antecedentes Históricos del Estrés. 
El termino estrés se define como una palabra que se venido usando en muchos países 
desde hace varios siglos atrás, especialmente en Inglaterra (siglo xv), y desde principios del 
siglo XX ha sido abordado científicamente sobrepasando sus niveles, significando, en cierto 
modo, que sea de dominio público, pudiendo ser estudiando debido a sus efectos en todas las 
áreas. Desde una perspectiva histórica, la palabra estrés, ha sufrido diversas modificaciones en 
su concepto, ya que, por ejemplo, en el siglo XIX, se aceptaba que era una fuerza externa, 
presión o tensión donde las personas u objetos (objetos que se puedan deformar o romper), eran 
sometidas, resistiendo sus efectos. Cannon, en 1911, durante sus investigaciones, identificó de 
manera accidental en un análisis de secreción de adrenalina, la presencia de factores 
emocionales, desarrollando la acepción de que la reacción de lucha o huida, es el reflejo básico 
que adopta nuestro organismo sobre situaciones que puedan resultar peligrosas, donde la 
liberación de aminohormonas por las hendiduras sinápticas mediante los neurotransmisores, 
desempeñan un papel principal. Según estas afirmaciones, Cannon definió al estrés a los 




Finalizada la primera guerra mundial (1918) y debido a la intensidad propia de la guerra 
vivida por los soldados en combate, se estudiaron los efectos de éstas desde el punto de vista 
psicológico, nombrándolas locos de guerra a aquellas personas alteradas. 
Selye (1950), considerado por muchos como el padre del estudio del estrés, fue el 
primero en introducir un concepto más elaborado donde precisó que, una respuesta habitual del 
organismo ante estímulos negativos, abrumadores o donde existan situaciones donde la persona 
pueda estar en peligro o presentar daño, se denomina estrés. Lo catalogó en tres fases: 
 Fase alarma de reacción: Se produce en nuestro organismo cuando, a través de los 
neuroreceptores, detecta el estresor y se prepara para dar respuesta. 
 Fase de adaptación o resistencia: iniciado el proceso, nuestro organismo entra y se 
adapta a la situación existente desplegando una defensa frente a la amenaza 
detectada, desencadenando manifestaciones clínicas físicas y mentales. 
 Fase de agotamiento: desencadena un desgate gradual dada la intensidad o duración 
de los eventos en nuestro organismo, la energía y defensas empiezan a agotarse, 
produciendo en nuestro cuerpo un desbalance físico y emocional. En esta etapa se 
puede dar origen a diferentes patologías de índole psicosomático, que pueden 
desarrollar trastornos gastrointestinales, asma, cáncer, hipertensión, problemas al 
corazón, accidentes cerebro vasculares, úlceras, alteraciones dermatológicas, 
migraña, etc.  
 




Orozco, J. (2018), menciona que el estrés laboral conlleva a una reacción fisiológica, 
emocional y conductual que puede conducir a la pérdida de motivación y afectar las 
deficiencias y la sensación de fracaso de los docentes, lo que puede conducir a desajustes en 
su rendimiento laboral y afectar la salud física y mental, su capacidad de atención y cambios 
de humor incluso llevando a la depresión, la cual necesitará una adecuada intervención 
psicológica que ayude al docente a saber enfrentar esta situación y a la organización el 
comprender que existe el problema para una mejor toma de decisiones. 
2.2.1.2 Tipos de Estrés. 
Pérez, García J., García T., Ortiz y Centelles (2014), han podido identificar dos tipos 
de estrés. El Eutrés que representa el estrés positivo y Distrés que representa el estrés negativo. 
El Eutrés es aquel estrés positivo creativo que el trabajador puede interactuar con los 
síntomas que genera su estresor, logrando que su organismo se enfrente a situaciones difíciles 
o complicadas, manteniendo la mente muy abierta, incluso pudiendo llegara obtener 
sensaciones placenteras en el desenvolvimiento de su trabajo. Es la situación ideal de equilibrio 
en el contexto laboral.  
El trabajador que desarrolla esta habilidad logrará caracterizarse por ser más creativo, 
alcanzar sus metas y objetivos desde la perspectiva del reto, mejorar sus capacidades cognitivas 
y habilidades físicas, saber enfrentar mejor sus problemas y sobre todo la capacidad de 
resolverlos. 
El Distrés es aquel estrés negativo, donde el organismo no responde con la velocidad 
requerida a los estresores que se le presentan al trabajador o, por lo contrario, exagera la forma 
que los enfrenta, en ambos casos logrando producir sobrecarga de trabajo no asimilable, 
desencadenando a larga desequilibrios físicos y mentales, interrumpiendo la capacidad de 




problemas se acentúan cuando cargamos con ellos en ambas direcciones. Puede perjudicar las 
relaciones sociales, modificar los estados de ánimo, pudiendo desarrollar diversas patologías.  
Los trabajadores con Distrés se caracterizan por estar siempre con la percepción de 
amenaza, desequilibro de demanda – recursos, se colabora en la resolución de conflictos y para 
la organización, no genera progreso al no lograr alcanzar sus metas y objetivos. 
2.2.1.3 Síntomas del estrés laboral. 
La generación de ciertas substancias químicas y hormonas en el organismo en 
situaciones extremas o de emergencia provoca el desarrollo de estrés. Cuando este es crónico, 
aparecen eventos que podemos reconocer como que el ritmo cardiaco se incrementa, la presión 
sanguínea aumenta y se vuelve peligroso cuando alcanza niveles alarmantes, en cuanto a 
eventos relacionados con el estómago, puede producir acidez las cuales puede dañar las paredes 
del tracto digestivo. Estos eventos no deseados podrían desarrollar sentimientos de malestar y 
desesperanza, donde la persona puede caer en depresión. Estas personas refieren falta de 
descanso, problemas de sueño y la sensación de pesadez, falta de energía deviene en lentitud y 
cansancio. La socialización se afecta, baja la libido sexual en las personas, se altera los niveles 
corporales manifestados en el aumento o disminución del peso corporal y falta debido a las 
muchas o pocas ganas de comer. (Weiss, 2007).  
Las personas son afacetadas multidimensionalmente debido a una robusta 
aproximación a la naturaleza sintomática. Federico Re (2006). 
Debido a esta sintomatología las personas pueden desarrollar distrés de acuerdo a las 






Síntomas comunes de Distrés – Físicos 
 
Tabla 2 
Síntomas comunes de Distrés – Emocional y cognitivos 
 
Tabla 3 







Síntomas comunes de Distrés – Emocionales a nivel motor u observable 
 
Tabla 5 
Síntomas comunes de Distrés – Mentales 
 
Tabla 6 
Síntomas comunes de Distrés – Sociales 
 
Tabla 7 
Síntomas comunes de Distrés – Valóricos 
 
 
Hoy en día la respuesta al estrés se considera que está dentro del ámbito 
multidimensional, incluyendo los síntomas que devienen de factores físicos, cognitiva-




fisiológicamente, la reacción del estrés puede desarrollar modificaciones u alteraciones en el 
funcionamiento cardiovascular, en el sistema neuroendocrino, trastornos musculo esqueléticos, 
etc. Debido a estas alteraciones, el estrés puede contribuir a la larga a desarrollar diversos 
síntomas somáticos como hipertensión arterial, fatiga, dolores musculares, trastornos 
gastrointestinales, cefaleas, etc. 
Forman señala en una investigación relacionada al estrés docente, que los síntomas 
físicos más frecuentes eran el agotamiento físico y cognitivo al finalizar la jornada laboral, 
problemas al levantarse por la mañana, dolores de cabeza, tensión, entre otros. (Forman, 1994) 
Con una correcta evaluación psicosocial, tomando a la ergonomía cognitiva como eje 
principal en las evaluaciones en el centro laboral, pueden hallarse diversos problemas que la 
organización debe de corregir y gestionar, como variación en los estados emocionales, 
depresión, frustración, ansiedad, irritabilidad, enfado, etc., lo cual provocaría problemas de 
relacionarse con los demás docentes, etc. Esto puede originar que, de producirse algunos 
cambios en el área cognitiva, generar dificultades para concentrarse en la labor diaria y no 
poder tomar buenas decisiones o problemas con recordar cosas. 
El cambio conductual de los colaboradores es muy obvio, ya que se encuentran bajo los 
estragos del estrés como señala Villa, estas condiciones desfavorables pueden ocasionar 
problemas conductuales entre los docentes produciendo fricciones, fumar y comer en exceso, 
errores en la manipulación de máquinas o equipos tecnológicos, o tareas en el lugar de trabajo, 
mostrar impaciencia con los estudiantes, incluso podría fomentar al absentismo y abandono de 
la profesión. (Calvete y Villa, 1997) 
2.2.1.4 Causas del estrés laboral. 
En una institución, es muy importante construir una buena organización del trabajo, ya 
que, al no definirse correctamente estos puestos, sistemas de trabajo y sobre todo como se 




Las presiones y exigencias laborales o en su defecto el solo hecho de generar dificultad 
en su tarea cotidiana, podría tener su origen en una mala definición del trabajo, provocando en 
los trabajadores tengan condiciones laborales no satisfactorias. Esto puede provocar que el 
trabajador debido a estas circunstancias, no reciba el suficiente apoyo de sus pares, o de lo 
contrario en sus tareas cotidianas no pueda controlar su actividad y las presiones que su labor 
exige. 
Debido a la acelerada competencia por disponer de trabajos mejores y bien 
remunerados, los trabajadores muchas veces aceptan el desafío de desempeñar labores que se 
encuentran más allá de sus conocimientos, originando exigencias y presiones laborales, debido 
al tipo de trabajo desempeñado, generando estrés laboral y ocasionando en el trabajador pocas 
oportunidades para el ejercicio de toma de decisiones, conllevando también en su defecto, la 
forma de ejercer control sobre los demás y sobre todo el escaso apoyo de los mismos. 
Es por eso que la OIT-OMS ha clasificado en nueve las categorías de peligros 
relacionados con el estrés laboral, cabe mencionar también que esta literatura puede variar de 
acuerdo a la realidad de cada región, indistintamente si estos peligros puedan o no ser 












2.2.1.5 Consecuencias del estrés laboral. 
Según Valdés y flores (1985) las consecuencias del estrés en los trabajadores podrían 
ocasionar: 
Para el trabajador. 
 Disminución de la productividad 
 Descenso en el bienestar cotidiano 
 Alteraciones a la salud física y cognitiva (enfermedades) 
 Desarrollo Ansiedad, trastornos y depresión 
 Problemas en el hogar 
 Ingesta de alcohol y otras adicionales.  
Consecuencias físicas 
En otras organizaciones el interés por los efectos físicos del estrés laboral en sus 
trabajadores, han evaluado e identificado que las personas comúnmente se quejan de insomnio, 
problemas cardiovasculares, cambios en la presión arterial y diabetes, enfermedad de las 
tiroides, y en la mayoría de casos, aparecen síntomas de enfermedades de la piel, así 
como cefaleas y dolores de cabeza por tensión. (Kivimäki y Kawachi, 2015)  
Consecuencias emocionales 
También hay que reconocer que varias investigaciones están relacionadas con el 
impacto emocional del estrés laboral, las cuales pueden provocar debilidad emocional, ataques 
de pánico, ansiedad y síntomas de depresión. (Brosschot, Verkuil y Thayer, 2016) 
Para la empresa 
Según estudios de la Organización Internacional del Trabajo (OIT), actualmente el 
estrés laboral es parte de una problemática evidenciada a nivel mundial, tanto a nivel social 
como económico, debido a que vivimos aceleradamente, ya sea por las múltiples obligaciones 




disminuyendo su productividad en el interior de las organizaciones, convirtiéndose estas en 
menos competitivas. Analiza también que, de continuar con esta tendencia, las organizaciones 
podrían estar sufriendo un impacto económico sustantivo que puede causar pérdidas 
importantes en el PBI (0.5% y el 3.5%) en los países. Es por eso que las organizaciones deberán 
de tomar decisiones acertadas para lograr revertir este fenómeno, con planes inmediatos 
mediante el planeamiento correspondiente con acciones eficientes. Los efectos que pudieran 
presentarse en la organización debido al estrés de los trabajadores podrían ser:  
 Reducción de la producción 
 Ausencia de compañerismo entre trabajadores 
 Incremento de solicitudes de cambio o rotación del puesto laboral 
 Imperiosidad de fortalecer la supervisión de los trabajadores 
 Incremento de reclamos de los consumidores 
 Deterioro de las relaciones humanas 
 Ausencia de prácticas referidas al orden y limpieza 
 Incremento del absentismo en el trabajo 
 Incremento de accidentes e incidentes 
2.2.1.6 Marco Legal 
Con fecha de agosto del 2011, se publica en el diario oficial El Peruano, la Ley 29783-
TR, ley de seguridad y salud ocupacional, donde tiene como algunas de sus disposiciones 
generales fomentar la cultura de prevención de riesgos laborales tanto por el empleador como 
por el Estado a través del rol de fiscalización y control; así mismo, su alcance se proyecta para 
todos los sectores económicos y de servicios cuyos trabajadores pertenezcan a los regímenes 
privado, público, de cuenta propia, inclusive las fuerzas armadas y policía nacional. Cabe 




riesgos laborales, donde las organizaciones podrían incrementar libremente niveles superiores 
que puedan mejorar los indicados en la norma. 
Tiene entre sus políticas, combatir los riesgos en el origen, diseño, elección, reemplazo, 
instalación, disposición, utilización y mantenimiento en los lugares de trabajo, ambientes 
laborales, procesos, máquinas, etc. Establece además los procedimientos para la evaluación de 
los riesgos, capacitaciones, comunicación y cooperación entre niveles, y medidas de 
compensación o reparación a las lesiones y daños que pudiera tener los trabajadores en el 
cumplimiento de sus funciones. 
En abril 2012 fue publicada su reglamento a través del DS N° 005-2012-TR, dando el 
punto de partida a todo el proceso de prevención de riesgos a nivel nacional. Posteriormente 
en julio 2014, se publicó la Ley 30222, la cual modifica la ley 29783 en los artículos 13°, 26°, 
28°, 32°, inciso d) del artículo 49°, 76° y cuarta disposición complementaria modificatoria de 
la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, así como su reglamentación a través del 
DS Nº 005-2012-TR de agosto de 2014. 
En el artículo Nº 56 de la Ley 29783-TR, el empleador habrá de realizar las gestiones 
necesarias para prevenir los riesgos que pudieran ocurrir ante la exposición de agentes físicos, 
químicos, biológicos, ergonómicos y psicosociales, durante su jornada laboral y que éstas no 
contribuyan al deterioro de su salud.  
De acuerdo al artículo Nº 103 del DS Nº 005-2012-TR, indica que de conformidad con 
el artículo 56º de la Ley 29783, se considera que existe exposición a los riesgos psicosociales 
cuando se perjudica la salud de los trabajadores, causando estrés y, a largo plazo, una serie de 
sintomatologías clínicas como enfermedades cardiovasculares, respiratorias, inmunitarias, 
gastrointestinales, dermatológicas, endocrinológicas, músculo esqueléticas, mentales, entre 




del sistema de seguridad y salud ocupacional, entre otros, el registro de monitoreo de agentes 
físicos, químicos, biológicos, psicosociales y factores de riesgo disergonómico. 
En el reglamento de la Ley 30947-2019-SA, DS Nº 007-2020-SA sobre salud mental 
de los trabajadores, indica en su Art 13, 13.7 que las instituciones educativas de educación 
básica superior, universitaria públicas y privadas, implementarán políticas, programas de 
fortalecimiento de competencias para la prevención y detección de problemas de salud mental 
dirigidos a las autoridades, docentes, auxiliares y personal administrativo de la institución y en 
su Art. 14.1 dispone la realización de planes y programas continuos como: 
- Programa que promueva nutrición y alimentación saludable 
- Programa de actividad física individual, colectiva y deportiva. 
- Gimnasia laboral y cuidado ergonómico. 
- Programas de abordaje del agotamiento profesional que incluya detección, prevención, 
atención y monitoreo. 
- Capacitación laboral en competencias socioemocionales. 
- Seguimiento y evaluación de las actividades. 
La RM Nº 375-2008-TR, Norma Básica de Ergonomía y de Procedimientos de 
Evaluación de Riesgo Disergonómico, es otra norma que permite gestionar los riesgos 
específicamente en el ámbito psicosocial, teniendo como principal objetivo, establecer los 
parámetros que faciliten la adaptación de las características físicas y mentales, a las condiciones 
de trabajo de los trabajadores, con el fin de brindar bienestar, seguridad y mejor eficiencia en 
su desempeño, tomando en cuenta que la mejora de las condiciones de trabajo contribuye a una 
mayor eficacia y productividad de la empresa.  
  Objetivos específicos: 
 Reducir el coste por incapacidad permanente o total de los colaboradores. 




 Reducir el absentismo laboral. 
 Incrementar la productividad de las organizaciones. 
 Establecer un control de riesgos disergonómicos, mediante un programa de ergonomía 
integrado al sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo en la organización. 
En su título VII, Condiciones Ambientales de Trabajo de la RM Nº 375-2008-TR, 
recalca que las condiciones ambientales de trabajo que el empleador brinda al colaborador, 
deben de ceñirse a las características físicas y mentales de acuerdo a la naturaleza de la labor 
que realiza, así como lo indica también en su título VIII, Organización del Trabajo. 
2.2.2 Estrés laboral 
Según Karasek (1979) desarrolló una teoría que plasmó en su modelo de las demandas, 
restricciones y apoyo, también conocido como modelo de tensión en el trabajo, define al estrés 
laboral como una variable dependiente como resultado de las demandas de sus labores y los 
factores estabilizadores que origina el mismo trabajo, resaltando la percepción de dominio o 
toma de decisiones del trabajador. Por lo tanto, las emociones y conductas de los colaboradores 






Figura 2. Modelo de Demandas, Restricciones y Control de Karasek (1979-1992) 
 
Cooper C. Cooper R. y Eaker (1998), precisó que el estrés laboral es una correlación 




laboral y reaccionan debido a él. En conclusión, el trabajador genera un nivel de adecuación 
entre él y su ambiente, lo cual pudiera generar estrés laboral. 
El National Institute of Occupational Safety and Health (NIOSH, 1999), define al estrés 
laboral como un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, sicológicas y del 
comportamiento del trabajador a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, el entorno 
o la organización del trabajo. 
Menciona también, que para que se desarrolle el estrés laboral en el trabajador, tiene 
que darse ciertas condiciones que tienen que ver con la relación entre recursos internos y las 
exigencias de su entorno, no logrando enfrentarlas ni controlarlas. 
El presente estudio asume la definición de la OIT (2016), que precisa el estrés como un 
efecto físico y emocional que se desarrolla en las personas, producto de un daño debido a un 
desequilibrio de lo que se percibe como exigencia y los recursos y capacidades para enfrentar 
a esas exigencias. Cuando el estrés se relaciona con el trabajo, se debe considerar como está 
diseñado el trabajo, (los tiempos, descansos, procedimientos, horario de trabajo, etc.)  y las 
relaciones laborales con sus pares y superiores, donde las exigencias del trabajo pudieran 
exceder sus recursos, capacidades o menesteres del colaborador o cuando la disposición, 
conocimiento y sus habilidades, así como del equipo de trabajo designado para enfrentar dichas 
demandas, no se relacionan con los pretensiones e intereses de la cultura de la organización. 
En coherencia con la definición asumida por la investigación, se consideran los 
estresores laborales según la OIT-OMS, como dimensiones del presente estudio. 
2.2.2.1 Clima organizacional 
Según (Chiavenato 2015), el clima organizacional lo interpreta como la propiedad o 
conjunto de las características ambientales dentro de la organización, que son percibidas y 





Palomino y Peña (2016), definen al clima organizacional como una situación crítica y 
de tipo subjetivo que logra afectar la conducta de los trabajadores, se genera al interior de las 
organizaciones y surge de las creencias, percepciones, comportamientos y valores de los 
trabajadores en relación con los objetivos organizacionales, en la toma de decisiones, 
cooperación, liderazgo, relaciones interpersonales, etc. 
El clima de la organización puede conducir a un estilo de trabajo relajado o un estilo 
muy tenso y orientado a la crisis. El clima puede afectar a los docentes, dependiendo del tipo 
de organización a la que pertenecen. 
 
Soto, (2020), menciona ¿Qué es el clima organizacional?, es toda organización que 
debe de mejorar constantemente sus principales procesos, es decir aquellos que le dan valor a 
su empresa, quienes tienen el compromiso de velar por un buen clima organizacional, la cual 
es de suma importancia. Es por eso que aquellas relaciones interpersonales que se presentan 
dentro del ámbito laboral entre los diversos actores, conllevan a construir un buen ambiente y 
mejor desarrollo de sus actividades, convirtiendo al clima organizacional en un vínculo positivo 
que puede ayudar a la organización o de lo contrario un escollo que le genere bajo rendimiento 
en la productividad. Esto incide directamente al clima organizacional, pues son esos 
componentes intrínsecos y extrínsecos que se presentan dentro de la organización los que 
pueden afectar de manera negativa a todos sus integrantes y con ello afectar su comportamiento 
y rendimiento en sus labores. 
Según Sánchez E. (2017), la motivación de los trabajadores se relaciona íntimamente 
con el clima organizacional, donde cada miembro puede distinguir desde su propia percepción 
el clima organizacional que percibe. Entonces se dice que dependen de estas percepciones las 
actividades, interacciones y diversas experiencias de cada individuo que en forma conjunta 




interacciones en los comportamientos interrelacionados que puede influenciar directamente en 
la conducta de sus integrantes y a su vez tener repercusiones positivas o negativas en su labor 
pedagógica con sus estudiantes y la institución. 
La OIT (2016) mencionó que el clima organizacional es aquel espacio particular que 
generan condiciones de desarrollo e interacción en la cual desarrolla sus procesos productivos.  
Esta atmósfera restringe el comportamiento de los colaboradores que la componen, pero 
debido a que su evaluación carece de rigor científico, es difícil lograr su evaluación. Puede 
generarse un clima tenso, nervioso o, por lo contrario, relajado, amigable, etc. Estas relaciones 
podrían producir diversos grados de estrés laboral en los colaboradores en función cada uno de 
su particularidad. 
2.2.2.2 Estructura organizacional 
En los centros de estudios universitarios y/o técnicos la organización puede 
estructurarse de diferentes maneras por lo tanto existirán diversas maneras de administrar a su 
personal, resaltando que existen trabajadores que tienen la facilidad de adaptarse rápidamente 
a cualquier estructura organizativa, con personalidades distintas y que tienen siempre en alerta 
los mecanismos de defensa. Si un trabajador no logra adaptarse, sería candidato a presentar 
posiblemente cuadros de estrés durante sus horas de laborables. 
La OIT (2016) mencionó que la estructura organizacional es una forma de organizar 
actividades relacionadas entre gerentes y trabajadores de una organización, agrupando, 
coordinando y dividiendo funciones diferenciadas básicamente por sus funciones y el producto 
a obtener. 
De acuerdo a lo mencionado por Robbins y Judge (2009) la estructura organizacional 
establece como se agruparán, dividirán, y coordinarán formalmente las funciones y tareas en 
el trabajo de acuerdo a una jerarquía organizacional. Para lograr un buen diseño organizacional, 




 Especialización laboral 
 Departamentalización 
 Cadena de mando 
 Elementos Subordinados 
 Definición de la Centralización y Descentralización 
 Formación y capacitación constante 
De acuerdo a lo mencionado por (Gilli 2017), desde una observación holística, la 
estructura organizacional abarca todos los componentes de un conjunto dentro de la 
organización, logrando con esto la integración de sus procesos con propiedades específicas y 
con atributos de singularidad que permiten engranar el sistema, la cual hace muy importante 
su formalidad y ser reconocida por sus integrantes. Por ende, la estructura organizacional es 
aquella carga burocrática que toda institución maneja y el lugar que ocupan los colaboradores 
dentro de esa organización, y es debido a esto el nivel de control ejercido en sus labores, para 
que la organización pueda lograr la consecución de sus objetivos y por ende fomentar  un mayor 
desempeño del colaborador. 
Cuando las organizaciones no cumplen con sus políticas y compromisos hacia sus 
colaboradores, adoptando estructuras organizacionales más inflexibles y no accesibles, estas 
no estarían cubriendo las expectativas de sus colaboradores, y por ende podrían generar estrés 
laboral, ocasionando que su rendimiento en sus labores disminuya, así como su concentración 
ánimo. Según Gómez y Llanos (2014): El estrés será el resultado de la interacción entre 
mayores necesidades psicológicas y una libertad limitada para la toma de decisiones (es decir, 
ser controlado). El nivel de demanda laboral generalmente proviene del nivel de producción de 




2.2.2.3 Territorio organizacional 
Los docentes universitarios en su labor educativa, luchan a diario con situaciones tanto 
en el aula, sus pares y superiores jerárquicos, por los cuales deben tomar siempre decisiones de 
cómo enseñar, lidiar, jugar bromear, pensar, subordinarse, etc. Todo esto le genera ciertos 
conflictos internos que debe lidiar, convirtiéndose en estresor muy preocupante por evaluar y 
sobre todo cuando el docente labora en territorios distintos o invaden el suyo. (Chacín B, Corzo 
G., Rojas L., Rodríguez E. y Corzo G.- 2002) 
La OIT (2016) mencionó que el territorio organizacional es el espacio personal o lugar 
para que los colaboradores realicen sus actividades, es decir, un lugar donde piensa, labora, 
relaja e interactúa. Los colaboradores necesitan un espacio donde puedan realizar sus 
actividades en función de su posición en la organización. También indica que la estructura 
organizacional es una manifestación de los niveles jerárquicos de la organización y sus 
colaboradores en diferentes líneas, expresadas por organigramas, estructura de mando y las 
políticas, normas y directrices establecidas por la organización. 
Brito y Ciccoti, (2007) dimensiona al territorio organizacional como a la relación entre 
el control del área y funciones específicas asignadas a los colaboradores. Asimismo, también 
es el espacio reservado que corresponde a los trabajadores, por la cual ellos interiorizan 
sentimientos de pertenencia, pudiendo convertirse en un poderoso generador de estrés laboral. 
Así mismo Soria F. (2019) conceptualiza al territorio organizacional como el espacio o 
área de confort personal o área virtual delimitada y es aquí donde los colaboradores realizan 
sus labores cotidianas, es la zona de comodidad laboral y define como se siente.  
2.2.2.4 Nuevas tecnologías 
La OIT (2016) mencionó que nuevas tecnologías son los equipos de trabajo que pueden 
llevar a cabo sus tareas de acuerdo a la disponibilidad de tiempo. Son los recursos tecnológicos 




funciones, labor que debe estar acompañada de una adecuada capacitación. Es considerada 
también como un elemento crítico que pueden desarrollar altos índices de estrés laboral ya que 
muchas organizaciones no realizan las capacitaciones necesarias a sus colaboradores las cuales 
les permitirían desempeñarse con mayor eficiencia en sus exigencias laborales. 
Las nuevas tecnologías pueden generar un estresor en los docentes dependiendo del 
grado de entendimiento y dominio de estas herramientas, así como el deber que tiene la 
organización de dotar tecnologías acordes a los requerimientos y exigencias en las aulas. De 
esta manera capacitar a los docentes permitirá que logren optimizar su trabajo, el 
procesamiento de la información, las comunicaciones y los recursos disponibles. (Chacín, 
Corzo, Rojas, Rodríguez y Corzo - 2002) 
Los profesionales docentes deben de dominar los recursos didácticos, como 
característica de trabajo pedagógico, las cuales son destrezas y habilidades para usar los 
diferentes materiales educativos durante las sesiones de clase y orientarlos a su función 
pedagógica. Por lo tanto, debe lograr motivar a sus dicentes, imponiendo el interés como parte 
de la función pedagógica del docente que se prepara para destacar la calidad educativa. Para lo 
cual, debe ser un experto en técnicas de enseñanza- aprendizaje.  
 Tantaruna S. (2017) Infiere que las organizaciones cuentan con tecnología que 
pretenden facilitar la labor de sus colaboradores y generar conocimientos que, al ser aplicadas 
de forma permanente con la ayuda de las capacitaciones, logrará hacer sentir a los 
colaboradores que son reconocidos y considerados en el proceso por lo que los hará sentirse 
bien, todo ello como compromiso de la organización en darle solución a los problemas de estrés 
laboral. Es por eso que hay que reconocer que las TIC’s están presente hoy en día y son de vital 
importancia para la humanidad, ya que trae muchos beneficios, las cuales permiten entregarnos 
herramientas útiles para lograr alcanzar los objetivos planeados por la organización, así como 




2.2.2.5 Influencia del líder 
Representa la capacidad que tienen los docentes, dentro de su contexto, para establecer 
la posición de la autoridad y el poder que ejercen los líderes en su ambiente laboral, teniendo 
muy claro la estructura jerárquica de la organización. Puede ser vista como un estresor cuando 
las disposiciones recibidas no son bien reconocidas o no son claras, generando una influencia 
negativa del líder sobre ellos. Bien gestionada, permitirá crear unos ambientes agradables y 
equilibrados. (Chacín, Corzo, Rojas, Rodríguez y Corzo - 2002) 
El grado de influencia del líder que tienen los colaboradores dentro de la organización, 
resalta la importancia que tienen con sus pares, ya que de estos dependen el cumplimiento de 
los objetivos y diferentes funciones encomendadas por la organización y eso se traduce como 
alcanzar la efectividad en su organización. (Brito y Ciccoti, 2007). 
Según (Chiavenato 2015), El liderazgo es el ascendiente interpersonal que se ejerce en 
determinadas situaciones y permite lograr uno o más objetivos específicos a través del proceso 
de comunicación interpersonal. Esto permite que las personas puedan incentivar a otros a hacer 
un trabajo adecuado con un objetivo común. La persona que realiza este comportamiento es la 
persona que dirige el equipo 
OIT (2016) determinó que de acuerdo a como se aplica la forma de liderazgo, esta 
puede convertirse en estresor por los colaboradores en determinado momento. Los líderes dan 
poder y este último se refiere a la influencia como: legalización, recompensas, castigos y 
recomendaciones. Varios estudios han encontrado que los supervisores son considerados 
expertos y puntos de referencia para poder así alcanzar efectivamente los objetivos de 
desempeño. 
Representa el estilo jerárquico gerencial de la organización. Muchos crean una cultura 
representada por el miedo, la presión y la ansiedad. Dentro de las organizaciones se pueden 




responden a una realidad de acuerdo al tipo de cultura organizacional que se encuentran. El 
comportamiento del liderazgo abarca partiendo de una particular autonomía hasta una amplia 
concentración de poder, o desde el clásico "dejar hacer, dejar ir ..." hasta el autoritarismo. Sus 
acciones directas afectarán a ciertos trabajadores, y bajo ciertas circunstancias actuarán sobre 
sus comportamientos. 
Representa el estilo de gestión o ejecución de algunas organizaciones. Siendo 
específicos se puede encontrar diversas culturas que se caracterizan por fomentar la tensión, el 
miedo y la ansiedad, asimismo la acción directa puede afectar a algunos colaboradores, 
provocando niveles de estrés, mientras que situaciones específicas responden al 
comportamiento negativo del líder en perjuicio de sí mismo. 
Arce A., Silvia R (2012) Menciona que los líderes organizacionales y de área van a 
necesitar nuevas maneras en que los colaboradores o pares, fortalezcan su confianza y sobre 
todo su autoestima, esto permitirá que los problemas en su centro de labores no se conviertan 
en estresores y provoque estrés laboral. 
Quispe G., (2019) La ausencia de apoyo de los estratos más altos de la organización o 
jefes inmediatos a los colaboradores y la mala gestión del tipo de liderazgo puede generar que 
el trabajador pueda laborar aislado sin el apoyo de sus jefes o compañeros en el cumplimiento 
de sus labores, no pudiendo realizar sus actividades y tareas de manera adecuada pudiendo 
provocar errores en el proceso y con ello desarrollar frustración, caldo de cultivo para el estrés. 
2.2.2.6 Falta de cohesión 
La falta de cohesión podría determinarse como un estresor muy potente, ya que podría 
no ayudar a poder concretar las metas y objetivos esperados tanto en forma personal y desde la 
organización. Por otro lado, la integración y respaldo entre los trabajadores se genera cuando 
hay entendimiento y consolidación de los valores, compromiso y responsabilidad en lograr las 




La cohesión se puede definir como un talento y habilidad, con comprensión y 
compatibilidad entre los miembros del equipo y la falta de cohesión refleja el nivel que se 
encuentra un equipo o miembros de un grupo, parte de una organización, que se encuentran 
desunidos, esto facilita el no logro de los objetivos institucionales, así como personales, 
pudiendo convertir en un fuerte estresor (Brito y Ciccoti, 2007). 
La Organización Internacional del Trabajo (2016) define a la cohesión como un equipo 
que puede lograr sus metas y objetivos laborales. La ausencia de cohesión se considera un 
factor de presión y falta de unidad creando un clima tenso, que puede desencadenar en estrés 
laboral en los colaboradores y pudiendo lograr que no alcancen los objetivos organizacionales. 
Graneros J. (2018) La falta de cohesión dentro del equipo o grupo laboral puede ocurrir 
por el deseo inequívoco de pertenencia y las prácticas segregadas en el trabajo, o debido al 
repudio a un trabajador o grupo de trabajadores por el solo hecho de las tareas encomendadas 
o por falta de socialización inducida. 
2.2.2.7 Respaldo del grupo 
Toda organización para poder alcanzar sus objetivos deberá de fomentar la fortaleza 
del grupo o equipo de trabajo. El clima laboral se basa en la relación de la armonía con el 
ambiente de trabajo, donde los trabajadores desarrollan buenas relaciones interpersonales, la 
organización los capacita y asigna responsabilidades de acuerdo a sus capacidades. Hernández 
(1997).  
Dentro de este contexto laboral, cuando se desarrolla el optimismo en el equipo de 
trabajo, y los trabajadores se reconocen entre sí, se podrá alcanzar el éxito en los proyectos 
encargados, permitiendo aligerar el estrés y es ahí la importancia del apoyo del grupo el cual 
mejora el clima laboral. 
El respaldo del grupo es aquel en que el colaborador considera y se siente que es parte 




deberá de buscar el respaldo del grupo ya que si no se logra puede favorecer al desarrollo de 
estrés laboral y convertirse en un fuerte estresor en los colaboradores (Brito y Ciccoti, 2007). 
OIT (2016) mencionó que el respaldo de grupo se debe de tratar de buscar siempre 
dentro de la organización en todos los niveles, fomenta el trabajo en equipo y significa para la 
empresa la fidelización de su cliente interno que a su vez se sentirá identificado tanto con sus 
actividades y tareas encomendadas, así como en lograr los objetivos personales, grupales y de 
la organización. 
Gutiérrez (2016) mencionó la importancia entre los colaboradores, de sentirse parte de 
un equipo, especialmente si son apoyados por sus pares y jefes. Esto ayuda incluso a llevar 
mejor las presiones laborales presentes en toda actividad, pudiendo enfrentar mejor a diversas 
situaciones de estrés que se le presenten. La ausencia de este factor implicaría la presencia de 






3. Capítulo III. Metodología 
 
3.1 Enfoque, alcance y diseño 
3.1.1 Enfoque 
El trabajo de investigación es de enfoque cuantitativo (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014), lo que permitirá obtener respuestas concretas de la población sobre los niveles 
de estrés que sienten, con preguntas específicas establecidas en los instrumentos planteados. 
La información recolectada será codificada y tabulada para luego ser analizada 
estadísticamente, las cuales incluyen a las dimensiones (clima organizacional, estructura 
organizacional, tecnología, territorio organizacional, influencia del líder, falta de cohesión, 
respaldo del grupo) establecidas según la metodología propuesta por la OIT-OMS, permitiendo 
alcanzar los objetivos propuestos.  
3.1.2 Alcance 
El alcance es descriptivo, ya que busca identificar propiedades, características y rasgos 
importantes del grupo a investigar, donde la variable estrés laboral y sus dimensiones (clima 
organizacional, estructura organizacional, tecnología, territorio organizacional, influencia del 
líder, falta de cohesión, respaldo del grupo), no se manipularán, solo se observarán los hechos. 
(Hernández, et al., 2014). 
3.1.3 Diseño 
Responde a un diseño no experimental, porque la investigación no manipula variables, 
debido a la observación de fenómenos tal y conforme se presentan. Asimismo, se precisa en un 
tipo diseño transversal, la cual permite recoger datos en un solo momento temporal sobre la 
población establecida con datos similares mediante la variable estrés laboral y sus dimensiones. 




3.2 Matrices de alineamiento 











3.3 Población y muestra 
La población es una selección de todas las situaciones que cumplen una serie de 
criterios y normas; son todos los elementos a estudiar y cada entidad de la población tiene 
características comunes, las cuales generan su estudio y es de allí donde se generan los datos 
de la investigación. (Hernández, et. Al., 2014) 
La población está conformada en la presente investigación, por 20 docentes de pregrado 
y posgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario. 
La muestra es censal, por lo que se tomará el 100% de la población indicada. Se 
trabajará mediante la prueba no probabilística, estadísticamente representativa e intencionada, 
toda vez que se empleará grupos completos preestablecidos que corresponden a 20 docentes de 
pregrado y postgrado mediante el método censal, en una Institución Educativa de Lima con 
rango universitario. 
3.3.1 Criterios de inclusión 
 Docentes con 6 meses como mínimo laborando en la institución 
 Experiencia en la docencia mínima de 5 años 
 Horario de enseñanza continuo durante algunos días de la semana 
3.3.2 Criterios de exclusión 
  Docentes que no realicen un correcto llenado de los instrumentos 
(Cuestionario OIT-OMS), así como el colocar nombres, apellidos u otra seña 
de identificación. 
  Docentes que ejerzan la docencia esporádicamente durante el mes. 
3.4 Técnicas e instrumentos 
Se empleó una técnica estandarizada basado en cuestionarios y entrevistas a los 
docentes, la cual aplicó un instrumento denominado Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS 




Educativa de Lima con rango universitario, en el período 2019-II. La variable medida fue el 
estrés laboral en los docentes universitarios. (Hernández, et. Al., 2014) 
Para la veracidad de los datos recolectados y mediante el empleo de la ficha 
sociodemográfica, se recopilará información general y datos laborales de los docentes de 
pregrado y postgrado de Institución Educativa de Lima con rango universitario, en el período 
2019-II, las cuales se analizarán con los datos obtenidos en el cuestionario de estrés laboral de 
la OIT-OMS, siendo una de sus características el que no pierde su fiabilidad al ser auto 
administrado. 
Así mismo, este cuestionario tuvo una duración en su ejecución de 15 minutos 
aproximadamente.  Contiene un conjunto de preguntas y respuestas organizadas en 25 ítems 
relacionados con los estresores, agrupados en 7 dimensiones (Clima organizacional, Estructura 
organizacional, Tecnología, Territorio organizacional, Influencia del líder, Falta de cohesión y 
Respaldo del grupo) con 7 alternativas como respuesta, con una puntuación del 1 al 7. (Desde 
“Nunca”, “Raras veces”, “Ocasionalmente”, “Algunas veces”, “Frecuentemente”, 
Generalmente” y “Siempre”) y los aspectos evaluados se dividieron en 3 aspectos: Cansancio 
emocional, Despersonalización y Realización personal.  
Tabla 9  














Nivel de Estrés – Rango 
 
3.5 Aplicación de instrumentos 
Para realizar la medición del nivel de estrés laboral, se empleó el cuestionario de estrés 
laboral de la OIT-OMS. Esta escala fue elaborada por Ivancevich & Matteson (1987). Así 
mismo se entregó también la ficha sociodemográfica. 
 El responsable de la investigación realizó una charla de 10 minutos con los docentes 
seleccionados para indicarles el correcto llenado del cuestionario de Estrés Laboral de 
la OIT-OMS y ficha sociodemográfica y sean entendibles para los encuestados. 
 El cuestionario consta de dos hojas con preguntas tipo Likert, las cuales tienen una 
duración de 15’ de plazo para contestarlas. 
 La supervisión del proceso de completamiento de datos estuvo a cargo de los 
responsables de la investigación, quienes intervinieron solamente para verificar que el 
cuestionario se haya completado correctamente. 
 Terminado el tiempo, se recolectaron los cuestionarios y las fichas sociodemográficas 






4. Capítulo IV: Resultados y Análisis 
 
4.1 Resultados y análisis del estrés laboral 
De acuerdo a la valoración empleando la metodología indicada por el instrumento 
“Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS”, en una población de veinte (20) docentes de 
una Institución Educativa de Lima con rango universitario, donde 16 (80%) son del género 
masculino y 4 (20%) del género femenino, en un rango de edades que se sitúan entre 31 a 67 
años de edad (promedio 48 años), se procedió a presentar los resultados que a continuación se 
detallan: 
Tabla 11  
Nivel de estrés laboral del personal docente  
 













Figura 4. Nivel porcentual del estrés en el personal docente 
 De acuerdo a lo reflejado en la tabla 11 y las figuras 3 y 4, se pudo obtener como 
resultado general que, un 80% (16 docentes) presentaron un bajo nivel de estrés laboral, 
asimismo el 15% (3 docentes) revelaron un nivel intermedio de estrés laboral y el 5% (1 
docente) desarrolló estrés laboral. No se encontró ningún caso crítico. Estas cifras revelan un 
adecuado manejo del estrés por parte de los docentes dentro de la organización, pero no refleja 
intrínsecamente lo que pudiera estar sucediendo dentro de la organización tomando como punto 
de vista las siete (7) dimensiones que propone el método. Detallando e interpretando las 
evaluaciones, se identificará cuáles son las posibles dimensiones sobre los cuales se deberá de 
realizar una intervención para posteriormente tratar de reducir los niveles de estrés en la 
organización y sobre todo mantenerlos controlados.  
A continuación, se presenta un estudio detallado por cada dimensión determinado por 
el instrumento que incluye el análisis de cada ítem que lo conforman, para así contribuir a 












Tabla 12  
Distribución normal del nivel de estrés por dimensiones  
 
Figura 5. Resultado asociado por dimensiones sobre el nivel de estrés en los docentes 
 De acuerdo a estos resultados basado en las dimensiones en estudio, se puede apreciar 
un nivel significativo de estrés en las dimensiones de “Clima Organizacional”, “Estructura 
Organizacional” y “Tecnología”, factores que se deberán analizar individualmente por resultar 
muy diferentes al nivel de estrés reflejado en la tabla 11 y figuras 3 y 4, donde el total general 
nos muestra un nivel de confianza positivo en su análisis. Con relación a las demás 
dimensiones, se aprecia una marcada tendencia de bajo nivel de estrés, en las dimensiones 
“Territorio Organizacional” y Respaldo del Grupo”; cabe mencionar que los niveles 
intermedios de estrés están altos en casi todas las dimensiones, donde se podría pensar que los 
docentes están a un paso de entrar al siguiente nivel de estrés si no se adopta las medidas 




Tabla 13  
Dimensión Clima Organizacional  
 
Figura 6. Resultado dimensión Clima Organizacional 
 Esta dimensión abarca 4 preguntas del cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 
(ítems 1, 10, 11 y 20), donde el rango de calificación va desde 4 hasta 28 puntos. En relación 
a la pregunta ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función al Clima Organizacional, en los 
docentes de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango 
universitario, durante el período 2019-II? los resultados evidencian en la figura 6 los evaluados 
se han concentrado en un 50% en el nivel intermedio de estrés y 50% con estrés con un rango 
que va desde 10 a 21 puntos. Esto amerita una reevaluación de los objetivos y metas por parte 
de la organización, ya que no son claras para el 50% de los docentes, la misión, visión no son 
interpretadas adecuadamente por ellos y hay una clara ausencia de comunicación eficaz, donde 
la organización internalice sus políticas institucionales, factor determinante a una adecuada 
cohesión organizacional, en coherencia con lo mencionado en el Informe OIT (2016), donde 




organizacionales basadas en un enfoque participativo, garantizan la prevención del estrés en el 
trabajo y un trabajo digno. 
 
Tabla 14  
Dimensión Estructura Organizacional  
 
Figura 7. Resultado dimensión Estructura Organizacional 
 Esta dimensión abarca 4 preguntas del cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 
(ítems 2, 12, 16 y 24), donde el rango de calificación va desde 4 hasta 28 puntos. En relación 
a la pregunta ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función a la Estructura Organizacional, en 
los docentes de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango 
universitario, durante el período 2019-II?, en la figura 7 los evaluados tiene el 55% de factores 
que predeterminan el nivel intermedio de estrés (11 docentes) y el 45% presentan estrés (9 
docentes). Puede presentarse que los docentes tengan ciertos inconvenientes con los trámites 
que establece la organización con referencia a la documentación relacionada a los procesos de 
enseñanza y aprendizaje, la organización no es clara en definir su flujo documentario, así como 




índice mayor en el nivel intermedio de estrés que por su elevado resultado podría incrementar 
el nivel de estrés encontrado en esta dimensión, en coherencia con lo mencionado en la Serie 
OIT (2004), en el cual afirma que el riesgo de adquirir estrés laboral puede reducirse, si se 
proporciona a los trabajadores información clara sobre la estructura organizacional, la finalidad 
de los puestos de trabajo y las prácticas de la organización. 
  
Tabla 15 
Dimensión Territorio Organizacional 
 
Figura 8. Resultado dimensión Territorio Organizacional 
 Esta dimensión abarca 3 preguntas del cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 
(ítems 3, 15 y 22), donde el rango de calificación va desde 3 hasta 21 puntos. En relación a la 
pregunta ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función al Territorio Organizacional, en los 
docentes de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango 
universitario, durante el período 2019-II?, en la figura 8, los niveles alcanzados en esta 
dimensión nos muestran un nivel bajo de estrés en los docentes (90%) porque ellos disponen 




en clase, así como el sentirse comprometido con las actividades que realiza en beneficio de sus 
estudiantes, esto como parte de su vocación de servicio, guardando relación con la Guía OIT 
(2012), afirma que el estrés generado en el trabajo está determinado por la organización del 
trabajo, y por las relaciones en el trabajo. Aparece cuando la capacidad de un trabajador para 





Figura 9. Resultado dimensión Tecnología 
 Esta dimensión abarca 3 preguntas del cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 
(ítems 3, 15 y 22), donde el rango de calificación va desde 3 hasta 21 puntos. En relación a la 
pregunta ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función a la Tecnología, en los docentes de 
pregrado y postgrado de una Institución Educativa con rango universitario de Lima, durante el 
período 2019-II?, en la figura 9, un 55% de evaluados (11 docentes) presentan un nivel 
intermedio de estrés, así como el 45% (9 docentes) presentan estrés laboral. El compromiso de 




docentes puedan impartir sus clases de la mejor manera no se está cumpliendo, acrecentado 
por la poca capacitación en las tecnologías de información y comunicaciones (TIC’S), hacen 
que los docentes no puedan alcanzar sus objetivos comprometidos con los procesos de 
enseñanza y aprendizaje a sus estudiantes, exigiéndose comúnmente para alcanzarlos, así como 
los que la organización exige. Este es muy importante para que los docentes puedan laborar 
satisfactoriamente. Si no hay un compromiso real de la organización, tal vez esto podría 
convertirse en una fuente de estrés, guardando relación con Aragüez, L. (2017), quien afirma 
que la competitividad y el uso de las tecnologías en el mercado laboral, están propiciando 
nuevos riesgos de carácter psicosocial. 
 
Tabla 17 
Dimensión Influencia del Líder 
 





Esta dimensión abarca 4 preguntas del cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 
(ítems 5, 6, 13 y 17), donde el rango de calificación va desde 4 hasta 28 puntos. En relación a 
la pregunta ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función del Líder, en los docentes de pregrado 
y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante el período 
2019-II?, en la figura 10, el 50% de evaluados (10 docentes), se encuentran en el nivel 
intermedio de estrés laboral, lo cual refleja ciertos problemas con los niveles de coordinación 
en la organización, pudiéndose incrementar el nivel de estrés si no se adoptan medidas que 
permitan disminuir sus efectos. El 45% (9 docentes) no representa dificultad en las relaciones 
con los coordinadores o jefes inmediatos superiores, sintiendo que su trabajo es reconocido 
relativamente. Una parte minoritaria de docentes (5% - 1 docente), ha desarrollado estrés 
laboral, deberá de identificarse los motivos reales que conlleva llegar a este nivel. El liderazgo 
en una organización debe manejarse de una maneara muy asertiva, y no necesariamente lo 
tienen los coordinadores y jefes, los docentes de por sí son líderes en sus aulas y deben de tener 
control de la misma para reafirmar su autoridad, tratando de tener en todo momento control de 
la situación, caso contrario se puede convertir en una fuente de estrés laboral, guardando 
coherencia con el manual (OIT, 2013), donde indica que el liderazgo comprometido y justo, 
puede desarrollar una cultura en la organización, donde prevenir del estrés en el trabajo sea 






Dimensión Falta de Cohesión 
 
Figura 11. Resultado dimensión Falta de Cohesión 
Esta dimensión abarca 4 preguntas del cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 
(ítems 5, 6, 13 y 17), donde el rango de calificación va desde 4 hasta 28 puntos. En relación a 
la pregunta ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función a la Falta de Cohesión en los docentes 
de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante 
el período 2019-II?, en la figura 11, se puede apreciar que el 90% de evaluados (18 docentes) 
están desarrollando el nivel intermedio de estrés y un 10% (2 docentes) presentan estrés laboral. 
Esta tendencia a desarrollar este nivel de estrés puede deberse a que existen algunos conflictos 
laborales entre el personal docente y sus pares o en su defecto con los encargados de la gestión 
administrativa de la organización. Pudiera ser el caso de que la organización no fomenta la 
unión y el trabajo en equipo, generando una fuente de estrés que pueda perjudicar la labor 
docente. Se debe intervenir esta dimensión promoviendo una adecuada integración y trabajo 
en equipo para que la organización alcance los objetivos previstos, guardando coherencia con 








Dimensión Respaldo del Grupo 
 
Figura 12. Resultado dimensión Respaldo del Grupo 
Esta dimensión abarca 3 preguntas del cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 
(ítems 8, 10 y 23), donde el rango de calificación va desde 3 hasta 21 puntos. En relación a la 
pregunta ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en función al Respaldo del Grupo, en los docentes 
de pregrado y postgrado de una Institución Educativa de Lima con rango universitario, durante 
el período 2019-II?, en la figura 12 se puede apreciar que el 90% de evaluados (18 docentes) 
manejan adecuadamente el estrés en esta dimensión, debido a que al parecer los docentes 
alcanzan normalmente sus metas profesionales, al mismo tiempo sienten respaldo de sus pares 
cuando existen demandas referidas al trabajo o la respuesta de cómo se comporta la 




coherencia con el manual OIT (2013), donde indica que el apoyo de los pares a mediante 
actividades colaborativas y de trabajo en equipo, puede desarrollar relaciones de apoyo mutuo 
y generar la prevención del estrés. 
Al realizar la caracterización con datos obtenidos de acuerdo con la información 
demográfica de los 20 docentes evaluados, se ha querido ampliar este análisis para contribuir 
aún más a determinar los estresores que pudieran desarrollar los docentes, las cuales a 
continuación se detallan: 
 
Tabla 20  





BNE NIE E ANE % 
30 -39 4 4 0 0 0 20% 
40 - 49 8 6 1 1 0 40% 
50 - 59 5 4 1 0 0 25% 
60 - 69 3 2 1 0 0 15% 
 
De acuerdo a los detallado en la tabla 17 y figura 13, se pudo agrupar las edades dentro 
de rangos que pudiera representar mejor este factor en los docentes, distribuido en porcentajes 
de 20%, 40%, 25% y 15% respectivamente, donde se pudo hallar el nivel de estrés de acuerdo 
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 Según la figura 13, La edad no representa aparentemente un factor determinante para 
desarrollar algún nivel de estrés laboral en los docentes evaluados, donde el bajo nivel de estrés 
se manifiesta en todos los rangos, mayoritariamente entre los 40 y 49 años de edad, así como 
entre los 30 y 39 años. Los niveles intermedios de estrés, así como estrés propiamente dicho 
que se han podido identificar reflejan quizás otros tipos de factores que han podido llevar a 
desarrollar estos niveles, las cuales se podría personalizar su evaluación para mejores 
resultados. 
Tabla 21  
Caracterización por género 
Género Docentes BNE NIE E ANE % 
Masculino 16 14 1 1 0 80% 









Figura 14. Caracterización del estrés por género 
 De acuerdo a lo detallado en la tabla 21 y figura 14, el total de docentes masculinos 
representa el 80% y docentes femeninos el 20%. La proporción indicaría 1/14 por cada docente 
con “NIE y E” 14 docentes desarrollan bajo nivel de estrés. Por otro lado, en el grupo femenino 
el 50% presenta un bajo nivel de estrés y el otro 50% se encuentra en el nivel intermedio de 



































Tabla 22  
Caracterización por tiempo de servicio 
Tiempo de Servicio Docentes BNE NIE E ANE % 
1 a 6 Meses 0 0 0 0 0 0% 
Mayor a 6 Meses 1 1 0 0 0 5% 
Entre 2 Y 5 Años 7 6 1 0 0 35% 
Entre 6 Y 10 Años 4 3 1 0 0 20% 









Figura 15. Caracterización del estrés por tiempo de servicio 
 De acuerdo a lo detallado en la tabla 22 y figura 15, un 40% pertenecen a docentes con 
más de 10 años laborando en la organización, un 35% entre 6 a 10 años y un 20% entre 2 y 6 
años. Los niveles de estrés se manejan adecuadamente dentro de estos dos factores, 
identificando a un docente con estrés en el rango mayor a 10 años y 1 docente en nivel 
intermedio de estrés entre 2 y mayor a 10 años. La organización deberá de identificar los 
estresores en sus docentes mayores a 10 años (40% de docentes) que a pesar de que su 
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Tabla 23  
Caracterización por años de experiencia 
Rango  Docentes BNE NIE E ANE % 
1 - 5 1 1 0 0 0 5% 
 6 - 10 3 2 1 0 0 15% 
11 - 20 9 8 0 1 0 45% 
21 - 30 3 2 1 0 0 15% 










Figura 16. Caracterización del estrés por años de experiencia 
 De acuerdo a lo detallado en la tabla 23 y figura 16, se puede apreciar que los niveles 
de estrés se manejan mejor de acuerdo a los años de experiencia, que van entre 21 y más de 31 
años (45%, 15% y 20%). Esto se debe a que los docentes de mayor edad tienden a enfrentar de 
distinta manera los estresores que desarrollan estrés laboral. El 45% de docentes presentan un 








































1 - 5  6 - 10 11 - 20 21 - 30 31 - 50




Tabla 24  
Caracterización por situación laboral 
Situación Laboral Docentes BNE NIE E ANE % 
Contratado 8 7 1 0 0 40% 










Figura 17. Caracterización del estrés por situación laboral 
 
 De acuerdo a lo detallado en la tabla 24 y figura 17, el personal docente contratado 
(40% - 8 docentes) presenta un mejor nivel de control del estrés que sus pares nombrados (60% 
- 12 docentes), debido a que este personal labora parcialmente en la organización.  
 
Tabla 25  
Caracterización por horario laboral 
Horario Docentes BNE NIE E ANE % 
L - V (1) 9 7 2 0 0 45% 
L - S (2) 6 5 0 1 0 30% 
S - D (3) 1 1 0 0 0 5% 
L - V - S - D y F (4) 4 3 1 0 0 20% 









































Figura 18. Caracterización del estrés por horario laboral 
 De acuerdo a lo detallado en la tabla 25 y figura 18, el 45% de docentes labora de lunes 
a viernes y el 30% de lunes a sábado. Esto representa el 70% de docentes quienes demuestran 
niveles bajos de estrés laboral. Se puede apreciar además que la carga laboral está presente en 
estos 2 rangos, pudiendo pasar al nivel intermedio de estrés si no se desarrollan programas de 
apoyo que pueda enfrentar y disminuir aquellos estresores que provoquen la probabilidad de 
mayor estrés. 
 
Tabla 26  
Caracterización por remuneración 
Remuneración Docentes BNE NIE E ANE % 
Fijo 4 4 0 0 0 20% 
Fijo y otros 9 6 2 1 0 45% 
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 De acuerdo a lo detallado en la tabla 26 y figura 19, los niveles de estrés se concentran 
en docentes que tienen remuneraciones fijas y otros (45%). Esto se debe al nivel de 
responsabilidades y compromisos asumidos por los docentes con la organización en la 
preparación de clases, dictado de cursos en los horarios establecidos y otras actividades 
docentes. La organización debe de medir y analizar el grado de satisfacción del docente para 





5. Capítulo V: Propuesta de solución 
 
5.1. Propósito 
Efectuar un taller virtual permanente en PREVENCIÓN DE RIESGOS 
PSICOSOCIALES para reducir los efectos que provoca el estrés laboral en los docentes, 
aplicando diversas estrategias de acompañamiento y compromiso a nivel institucional, 
enfocándose principalmente en el análisis de las dimensiones, para comprender que 1 docente 
con estrés, no representa la situación que se podría estar generando. 
Se consideró otros factores influyentes del estrés, como edad, género, tiempo de 
servicio, años de experiencia, situación laboral, horario laboral y remuneración, las cuales 
permitieron analizar desde otro enfoque el estrés laboral en los docentes.  
 
5.2. Actividades 
5.2.1. Reunión con autoridades académicas y responsables de gestión 
Los resultados de la investigación nos lleva a encontrar diversas maneras de gestionar 
el estrés, los cuales permitirán un mejor desempeño laboral en los docentes y una mayor 
productividad en beneficio de la institución, donde participaran activamente en la solución: el 
vice-rectorado académico y sus direcciones, la dirección general de administración (Recursos 
humanos, área de tecnologías de la información y seguridad y salud en el trabajo), decanos o 
sus representantes, mediante reuniones de trabajo para determinar el grado de compromiso y 
cumplimiento a las nuevas políticas que generen un mejor afrontamiento del estrés en los 
docentes, especialmente en los aspectos de clima laboral, estructura organizacional, exigencias 
laborales, apoyo y control. 
Esta actividad permitirá reafirmar el compromiso y ayudar a que la organización mejore 




incrementando la cultura organizacional y comprensión del mismo, donde les permita tomar 
mejores decisiones en beneficio de todos sus colaboradores (docentes universitarios) 
especialmente en los aspectos de prevención de riesgos laborales (monitoreos anuales en 
ergonomía cognitiva y menor intervalo cuando la situación laboral o ambiente laboral cambie).  
Se buscará que la organización comprenda que la prevención de riesgos psicosociales 
puede llevarse desde tres grandes fases:  
Prevención Primaria, donde la ergonomía debe de cobrar vital importancia, 
reconociendo que se debe de adaptar los puestos de trabajo al trabajador y no en sentido 
inverso; es mejor adoptar estas medidas en el diseño inicial del proyecto de construcción de las 
áreas de trabajo y no en el rediseño de estas áreas por el factor económico que ello representa.  
Se hará conocer a la institución que la ergonomía en combinación con la psicología 
forma la dupla perfecta para la prevención del estrés laboral y es imperativo que se realice la 
implementación de sistemas de prevención que ayude a enfrentar los problemas que genera el 
estrés, haciendo sinergia con los responsables de la seguridad y salud ocupacional, así como el 
saber definir los puestos de trabajo con los responsables de recursos humanos o similares. 
Comprender que la comunicación deberá de llevarse de una manera clara con los 
docentes y demás trabajadores, proporcionando en todo momento información relevante sobre 
las políticas, estructura organizacional, objetivos, metas, desarrollo de la identidad corporativa, 
etc., cumplir con sus compromisos, saber escuchar y sobre todo hacerles saber que han sido 
escuchados, lo que permitirá que el personal labore con mayor eficiencia en su puesto de trabajo 
para generar una cultura más cordial basada en la cooperación, equidad y empatía.     
Prevención secundaria, la institución deberá de comprender que los trabajadores deben 
estar en todo momento capacitados, para lograr adquirir los conocimientos y capacidades 




instalada en las aulas y demás ambientes comunes, así como la que corresponda a su 
especialidad o puesto laboral. 
Prevención terciaria, donde se tratará de exponer a la organización la importancia de 
contar con sistemas de gestión para poder evaluar, prevenir y gestionar el estrés laboral. Debe 
de conocer con que sistemas y recursos cuenta para poder gestionar el estrés eficientemente. 
Es muy importante también hacer conocer a la institución la obligación legal y sobre 
todo las multas que pudieran imponer las entidades supervisoras por el no cumplimiento de la 
adopción de medidas lograr disminuir el riesgo de estrés laboral en los colaboradores. 
Todas estas medidas se expondrán a la organización para lograr la concientización 
efectiva que permita una mejor gestión en prevención de factores de riesgo psicosociales en 
beneficio de sus docentes y trabajadores. 
5.2.2. Evaluación del riesgo psicosocial (estrés laboral) 
Esta evaluación a través de la ergonomía cognitiva, empleando el método del 
cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS, permitirá identificar los tipos de estresores que 
generen riesgos de estrés en el personal docente de la organización. Esta evaluación tendrá la 
presencia de los encargados del área de seguridad y salud ocupacional quienes realizarán el 
monitoreo ergonómico contemplado en su programa de seguridad (ergonomía cognitiva), 
confeccionando un plan de evaluación e intervención para reducir los niveles de estrés laboral 
dentro de la organización. Este tipo de evaluación se deberá calendarizar anualmente como 
máximo o cuando las condiciones laborales y ambientales cambien, para hacer un seguimiento 
efectivo sobre el control del estrés laboral en los docentes.  
Este proceso tendrá una duración entre 10 y 15 minutos, será de carácter privado y 
anónimo. Se empleará medios tecnológicos digitales para la evaluación y tabulación. Al 
finalizar la evaluación, el área de seguridad y salud en el trabajo, concentrará los resultados y 




Los resultados individuales de estas evaluaciones, deberán de llevarse con estricta 
reserva, los datos contenidos solo serán conocidos por los elementos evaluadores y los 
encargados del seguimiento de la salud ocupacional. Las estadísticas generales podrán ser 
publicadas y de conocimiento general, ya que a partir de ellas se podrán tomar las medidas de 
control más efectivas para la mitigación del nivel de estrés laboral. Los trabajadores que 
pudieran tener niveles de estrés altos, serán tratados a través de los sistemas creados para tal 
fin con la ayuda de profesionales de la salud correspondientes de manera personal.  
5.2.3. Análisis de los resultados obtenidos 
Se deberá emplear el ciclo de mejora continua en este proceso, donde los resultados 
generales del nivel de estrés no necesariamente son representativos. Por tal motivo, se deberán 
de realizar una evaluación y análisis al detalle por dimensiones, que considera el método, 
logrando hallazgos significativos los que muestran niveles de estrés propiamente dicho o 
niveles intermedios preocupantes (Clima Organizacional, Estructura Organizacional y 
Tecnología). Estos hallazgos consentirán la adopción de nuevas medidas que se podrán plasmar 
nuevamente en los planes de acción para la siguiente evaluación de los aspectos psicosociales 
y poder contribuir a la disminución del estrés laboral en los docentes y el cumplimiento de los 
objetivos y compromisos de la organización.  
5.2.4. Taller de capacitación en prevención de riesgos laborales (control del 
estrés) 
Independientemente a las acciones que se tomen según las recomendaciones del 
presente trabajo de investigación, se deberá de realizar un taller de capacitación online 
(mientras la norma legal lo permita) empleando medios tecnológicos digitales a través de la 
internet, en coordinación con los encargados del área de seguridad y salud ocupacional, la cual 
permitirá capacitar a los docentes en aspectos básicos como; clima y estructura organizacional, 




primera etapa. En una segunda etapa, los docentes deberán de mejorar sus habilidades de 
liderazgo, promover la integración entre sus pares y trabajo en equipo y desarrollar estrategias 
que le permitan reducir el estrés laboral.   
Estas capacitaciones deberán de realizarlas personal del área de ergonomía psicosocial-
cognitiva como parte de un monitoreo ergonómico para poder controlar los niveles de estrés 
en los docentes y trabajadores de la organización, llevando un control estricto de las 4 sesiones 
programadas. 
 
5.3. Cronograma de ejecución 
Tabla 27  



















5.4. Análisis costo beneficio 
Tabla 28  
Análisis costo beneficio 
 
 
El impacto negativo del estrés laboral no solo perjudica a los docentes, sino que también 
afecta los estudiantes, y a otros colaboradores de otras áreas, por lo tanto, a la organización. 
Son afectadas las relaciones interpersonales, tanto en el rendimiento como en la productividad. 
Por tal motivo el estrés laboral bien gestionado a través de intervenciones ergonómicas 
cognitivas a los docentes, provocaría cambios en la organización, como el aumento del trabajo 
en equipo, reducción de conflictos entre pares y este a su vez impactaría en la imagen 
corporativa de la organización, en el ámbito familiar y en toda la comunidad, así mismo 
reflejaría una identidad empresarial potente y reconocida como un buen lugar para laborar. 
Desde de vista legal, la Ley 29783-2012-TR, sus modificaciones y reglamentaciones, 
establecen que es de responsabilidad de la organización la implementación de un sistema de 




sanciones por su no aplicación. Según el DS 015-2017-TR que modifica el DS Nº 019-2006-
TR, reglamento de la de Ley General de inspecciones de trabajo (Ley Nº 28806-2006-TR), en 
su nueva tabla de sanciones considera como falta grave los artículos: 27.3 No llevar a cabo las 
evaluaciones de riesgos, 27.7 Incumplimiento de la planificación de la actividad preventiva de 
riesgos para la seguridad y salud ocupacional,  27,9 Incumplimiento de disposiciones derivadas 
a la seguridad y salud ocupacional como riesgos ergonómicos y psicosociales, etc. La 
inobservancia de estos artículos, según la tabla del DS 015-2017-TR tendría una multa de 3.8% 
(entre 15 a 25 trabajadores el caso de esta investigación) de una UIT (S/. 4300.00) por cada 
incumplimiento. Eso se calcula de la siguiente manera: 
3.8% X 4300 = S/ 16,340  
Si se aplica a los 3 artículos relacionados, (podrían ser mas) tendríamos una multa de 
S/ 49,020.00 como mínimo, multa que es asumida íntegramente por la organización. Por lo 
tanto, el análisis costo beneficio es claro en determinar que realizar una intervención 
psicosocial (evaluación del estrés laboral) en los docentes no solo beneficia a la organización 
en mejorar la imagen corporativa al público interno y externo, sino que también evitaría multas 







PRIMERA. - Los niveles de estrés laboral en los docentes de pregrado y postgrado de 
una Institución Educativa de Lima con rango universitario, en el 2019-II fueron relativamente 
bajos, puesto que los resultados revelaron solo un caso de estrés laboral, en el análisis de todas 
y cada una de las dimensiones de estrés laboral, pero estos datos podrían no revelar el real 
dimensionamiento de los problemas de estrés laboral en los docentes evaluados sino hasta la 
interpretación por dimensiones. 
SEGUNDA. - El Clima Organizacional evidencia ausencia de información y 
articulación en sus procesos, presentándose un divorcio entre sus autoridades y colaboradores. 
Los docentes sienten que están a la deriva y que cada uno debe de poner todo de su parte para 
poder continuar con sus labores académicas. Si continua así el porcentaje de estrés podría 
incrementarse, debido a que se analizó que el 50% presentó nivel intermedio de estrés laboral 
y el otro 50% presentó estrés propiamente dicho, demostrando que la organización no tiene una 
adecuada organización teniendo problemas con la difusión y concientización de su misión, 
visión, objetivos y metas o no la comunica eficientemente. 
TERCERA. - La Estructura Organizacional, los flujos documentarios no cumplen su 
cometido, en vez de facilitar y desburocratizar estas prácticas, solo dificulta las actividades 
docentes y se acrecienta cuando algunos docentes no emplean los canales de mando oficiales 
para determinadas actividades ocasionando malestar en sus pares, donde el 55% de docentes 
está desarrollado un nivel de estrés intermedio y un 45% desarrolla estrés propiamente dicho. 
El trámite documentario tiene un peso mayúsculo en la generación de estrés laboral,  
CUARTA. - El Territorio Organizacional reafirma el grado de aprobación y 
compromiso de los docentes debido a su profesionalismo que tienen al desempeñarse de la 




con otras áreas. Debido a esto presenta un nivel bajo de estrés laboral (90%), solo un 5% estaría 
en el nivel intermedio y el otro 5% en estrés laboral respectivamente.  
QUINTA. - La dimensión Tecnología, la organización no viene controlando 
adecuadamente con la implementación y mantenimiento de equipos tecnológicos en la 
institución, así como diversas herramientas digitales que permitan que el docente pueda 
desempeñar mejor su labor, donde el 55% de docentes presenta un nivel intermedio de estrés 
y 56% estrés propiamente dicho. Cabe mencionar que es muy importante que la organización 
implemente capacitaciones en tecnologías de la información y comunicación especialmente 
para los docentes de mayor edad que presentan dificultades en el manejo y operación de 
equipos tecnológicos y que en el tiempo genera estrés laboral. 
SEXTA. - La dimensión Influencia del Líder, la organización no articula los 
mecanismos de una adecuada influencia que deben de tener los coordinadores con el personal 
docente respecto a las labores que ellos desempeñan, donde el 45% tiene nivel básico de estrés, 
el 50% desarrolló nivel intermedio de estrés y el 5% estrés propiamente dicho. La 
comunicación es el principal escoyo que tienen para lograr una adecuada sincronización. Los 
líderes deben estar capacitados con las habilidades necesarias para guiar efectivamente al 
equipo.   
SÉPTIMA. - La Falta de Cohesión, la organización, según la apreciación de los 
docentes, no los toma en cuenta para trabajos de importancia o significativos, a pesar de que 
saben trabajar en equipo, manifiestan problemas de integración, dado que el 90% de docentes 
mostró un nivel intermedio de estrés laboral. La tendencia es alta, la cual podría ocasionar que 
los docentes puedan pasar al siguiente nivel de estrés si la organización no toma las medidas 





OCTAVA. - El Respaldo del Grupo, existe un alto grado de profesionalismo en los 
docentes, debido a que se sienten identificados con su labor en las aulas, donde el 90% de 
docentes se encuentran en un nivel bajo de estrés laboral, la cual reflejan una gran empatía y 







PRIMERA. - Si bien el resultado del cuestionario de la OIT-OMS nos permite obtener 
un resultado general, las evaluaciones e intervenciones deberán de centrarse siempre en los 
resultados que arroja las dimensiones, que es donde se podrá apreciar los índices más claros de 
estrés laboral de los docentes evaluados y nos dará mayor luz de cómo enfrentarlos. 
  Se deberá de coordinar con los responsables de las áreas de gestión académica, 
coordinación y demás actores responsables de la gestión docente, para realizar el seguimiento 
constante a los docentes con estrés intermedio y estrés propiamente dicho identificados en las 
dimensiones representativas evaluadas (Clima organizacional, territorio organizacional y 
tecnología) y la realización de capacitaciones, para evaluar constantemente el estrés laboral en 
los docentes y contrastar con las evaluaciones anteriores para corroborar la eficiencia de las 
intervenciones y mantener controlado el estrés en la organización.  
  SEGUNDA. - Replantear los procesos de gestión de la organización que influye 
directamente en el comportamiento de los docentes, que logre fidelizarlos y comprometerlos a 
los objetivos que la organización plantee, así como mejorar los canales de comunicación. 
TERCERA.- Modificar los procesos documentarios con cambios que ayuden a cumplir 
esta labor de la mejor manera, empleando la tecnología, capacitaciones y diversas actividades 
que logren que el docente equilibre sus responsabilidades en el aula y el proceso documentario 
que corresponda, dado que las demandas administrativas y las labores académicas, que de por 
sí genera estrés, si son excesivas, pueden presentar aumento del mismo, las cuales pudieran no 
llegarse a controlar, lo que hace que todos esto procesos siga dificultando la labor docente e 
incremente la carga laboral.  
 CUARTA. - Reforzar con capacitaciones, eventos culturales, actividades recreativas, 




sea más agradable ya que conlleva directamente a la reducción el nivel de estrés laboral en los 
docentes, logrando con ello desarrollar compromiso e identidad con la organización, quien no 
deberá olvidar que sus docentes son el eje principal de su gestión. 
QUINTA. - Mejorar la gestión tecnológica con la renovación e implementación de 
equipos y diversas herramientas digitales acordes a las necesidades de los docentes y sus 
estudiantes, sobre todo capacitándolos constantemente, especialmente cuando haya cambios, 
desarrollando y ejecutando su plan de mantenimiento preventivo de los mismos para lograr 
disminuir el estrés laboral que se encuentra a niveles preocupantes en esta dimensión. 
SEXTA. - Implementar talleres que permitan identificar aquellas habilidades blandas 
necesarias para un mejor manejo del estrés, potenciar el trabajo en equipo, desarrollar virtudes 
como la tolerancia y la capacidad de aceptación, además de capacitaciones que permitan 
incrementar los conocimientos y mantener actualizados constantemente a los docentes para 
lograr motivar al grupo e incrementar su compromiso.  
SÉPTIMA.-  Implementar medidas que permitan empoderar y valorar a los docentes en 
el aula mediante un liderazgo participativo,  programas de orientación educacional, constante 
perfeccionamiento y capacitación en las áreas académicas donde se desarrollan, permitiendo 
iniciativas en el aula, para que su aporte profesional y científico se vea reflejado en los procesos 
de enseñanza y aprendizaje en provecho de sus estudiantes y lograr con esto que la institución 
proyecte una buena imagen institucional al público objetivo.   
OCTAVA. - Implementar talleres de habilidades blandas para los docentes con la 
finalidad de desarrollar las destrezas interpersonales que le servirán para mejorar el trabajo en 
equipo, hábitos conductuales, manejo de conflictos, comunicación efectiva, etc. lo que 
permitirá en la mejora en las relaciones interpersonales en la organización. Descuidar esta 




Es necesario continuar realizando este tipo de investigaciones, especialmente en el 
contexto que nos encontramos (Pandemia), ya que este trabajo de investigación se realizó con 
docentes en el aula y sería muy importante que otras investigaciones aborden el tema del estrés 
en cuarentena (clases online y virtuales) logrando con esto estudios, comparativas, que 
permitan obtener valiosos resultados que conlleven a un mejor afrontamiento del estrés laborar 
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FICHA DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Complete los datos requeridos y marque con una “X” las casillas correspondientes.  
1. DATOS GENERALES 
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2. ANEXO 07 
SÍLABO PARA TALLER DE CAPACITACIÓN EN PREVENCIÓN DE RIESGOS 
PSICOSOCIALES 
1. INFORMACIÓN GENERAL 
 Participantes  : Todos los docentes 
 Inicio – Término  : Por definir 
 Tiempo de la unidad : 02 horas por unidad (90’) 
2. SUMILLA 
El estrés laboral se presenta fuertemente en nuestros centros de trabajo, generando una serie 
de efectos nocivos para los docentes y su desempeño laboral.  
El taller busca la comprensión entre los asistentes de los peligros a los que nos expone el 
estrés laboral. Asimismo, busca identificar las causas, consecuencias, desencadenantes y las 
herramientas para la prevención y manejo adecuado de la situación. 
3. LOGRO DEL TALLER DE CAPACITACIÓN 
 Al finalizar el taller de capacitación, los participantes conocen y aumentan sus niveles de 
información sobre el estrés laboral, logrando una mayor sensibilización sobre aspectos 
psicosociales, utilizando técnicas de prevención como medidas para combatir el estrés 
laboral. 
4. UNIDADES DE APRENDIZAJE 
Unidad 1 - Conceptos básicos del Estrés 
Logro: Al finalizar la unidad, los participantes comprenden la importancia de identificar 
sus estresores como medida para evitar riesgos mayores que afecten a su salud mental y 
física, empleando casuística como medio de análisis. 
Temario: 





- Qué es el estrés – Uso de Mentimeter para definir colectivamente. 
- Tipos de estrés 
- Consecuencias y enfermedades que provoca el estrés 
- Dinámica 
https://www.youtube.com/watch?v=upA4XBmnMGw 
- Evaluación de la unidad – Uso de Kahoot. 
Unidad 2 - Identificando las emociones 
 Logro: Al finalizar la unidad, los participantes promueven una reflexión sobre sus 
emociones y si estas pueden desarrollar situaciones de estrés laboral en su ámbito de 
trabajo, utilizando casuística expuesta en clase.  
 Temario: 
-  Que son las emociones – Uso de Mentimeter para definir colectivamente. 
 - Empatía y habilidades sociales 
 - Dinámica “Descubriendo emociones” 
Objetivo: Describir y demostrar emociones. Propiciar la reflexión entre los participantes 
sobre las emociones y las situaciones que generan. 
Materiales: Tarjetas escritas con diferentes emociones: felicidad, terror, desprecio, 
sorpresa, culpa, ira, celos, amor, vergüenza, tristeza, envidia, entre otros. 
Desarrollo: Cada participante debe fijarse en la frente una tarjeta escrita con una 
emoción, de tal forma que todos puedan ver la emoción que tienen la frente, todos menos 
el mismo. Todos deben actual según las situaciones que generan dicha emoción, con esas 
reacciones el participante puedan descubrir qué emoción le toco, según es tratado por el 
entorno.  
 - Estudio de casos 




 Unidad 3 - Reconociendo la organización 
 Logro: Al finalizar la unidad, los participantes identifican los elementos normativos 
jerárquicos de la organización, así como la importancia del trabajo en equipo basado en 
valores establecidos por la sociedad y adoptados por la persona para la mejora de las 
relaciones en el trabajo.  
 Temario: 
-  Estructura organizacional 
- Cadena de mando 
- Confianza y trabajo en equipo 
- Dinámica grupal sobre “trabajo en equipo” 
Objetivo: Grado de conocimiento sobre la personalidad, habilidades de los 
docentes por sus pares. 
Materiales: Post-its, Pizarra 
Desarrollo: Cada participante debe anotar tres afirmaciones sobre su persona o su 
profesión y una falsa. Para mejorar la dinámica, las falsas deben ser selectas. 
- Valores 
- Violencia y discriminación 
- Evaluación de la unidad – Uso de Quizizz 
 Unidad 4 - Liderazgo y comunicación asertiva 
 Logro: Al terminar la unidad, los participantes emplean sus habilidades personales y 
sociales en el manejo de su autoestima y liderazgo, incentivando la capacidad de 
investigación sobre estos temas. Propone y ejecuta además diversas estrategias para mejorar 
el trabajo en equipo. 
 Temario:  





- Liderazgo – Uso de Mentimeter para definir colectivamente. 
- Tipos de liderazgo 
- Que es ser líder 
- Características de un buen líder 
- Comunicación asertiva 
- Dinámica “Aviones de papel” 
Objetivo: Analizar el accionar de la persona elegida como líder. 
Materiales: Hojas bond para el armado de los aviones. 
Desarrollo: Se forman grupos y se utiliza una mesa como pista de aterrizaje ubicada a 
cierta distancia. El objetivo de la dinámica es crear aviones de papel y que aterrice el 
mayor número posible de ellos en la pista. 
Para ello se establecen tiempos para el diseño y armado de los aviones, como para 
poder lanzarlos. Ganará el equipo que más aviones tenga dentro de la pista. 
Finalmente, se analizará por qué se escogió un determinado diseño, si la persona elegida 
para dirigir explicó adecuadamente a todo el grupo, o si tuvieron un plan de acción para 
conseguir que aterrizaran más aviones.  
 Unidad 5 - Planificación y técnicas para el control del estrés 
 Logro: Al terminar la unidad, los participantes diseñan estrategias para planificar mejor su 
tiempo, empleando medio tecnológicos. Así mismo, conocerán las diversas técnicas de 
relajación y actividad física adecuadas que mejor se amolden a sus requerimientos para 
poder reducir y controlar el estrés.   
 Temario: 
 - Planificación de actividades docentes 
 - Plan de acción y recomendaciones 




- Dinámica grupal en el aula “Yo tengo un tic” 
Objetivo: Reducir el estrés diario antes de iniciar las labores.  
Materiales: No se necesita. 
 Desarrollo: Los participantes formarán un círculo o rectángulo en un espacio 
adecuado, repetirán una serie de freses como para fomentar los movimientos corporales 
comenzando por los brazos y manos. Cada movimiento termina diciendo “yo tengo un 
tic”, al finalizar los participantes deberán estar moviendo todas las extremidades 
secuencialmente y a viva voz repitiendo lo que el docente pregona. 
 - Actividad física 
- Dinámica grupal en el aula “Ejercicios de Relajación” 
Objetivo: Reducir el estrés diario antes de iniciar las labores.  
Materiales: No se necesita. 
Desarrollo: Los participantes estarán de pie y procederán a tomar aire lentamente desde 
el diafragma y lo mantienen 5 segundos y luego espira otros 5 segundos, repetir 10 veces. 
A continuación, pronunciar las vocales una durante la espiración.  Finalmente girar 
lentamente a la izquierda y derecha el cuello 10 veces, al terminar soltar los brazos con 
movimiento suaves, luego rotar la cadera hacia la izquierda y derecha 10 veces con las 
manos en la cintura y al finalizar volver a inhalar y espirar 10 veces como al principio. 
5. METODOLOGÍA 
 El taller es fundamentalmente teórico, práctico dinámico y participativo. Se inicia con una 
reflexión de los participantes sobre lo que el estrés puede provocar en práctica docente, 
luego continua con el reconocimiento de los diversos estresores que puedan afectarle, así 
como la regulación de sus emociones y finaliza con un producto que evidencie su 
aprendizaje. Para estas unidades se empleará diversas maneras de captar la atención del 




grupales, casuística, etc., fomentando en todo momento la participación activa, generando 
debates.  
6. SISTEMA DE EVALUACIÓN 
- Participación 60% 
- Examen 40% 
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